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Ein ausgewogenes Geschlechterverhältnis verbessert die Leistungsfähigkeit von Teams, das 
ökonomische Wachstum von Unternehmen und deren Innovationsfähigkeit (vgl. Europäische 
Kommission 2011a, S. 4f; vgl. auch Corkery & Taylor 2012, S. 9). Obwohl in vielen 
Organisationen und Unternehmen diese Fakten mittlerweile bekannt sind, ist das Potenzial 
eines ausgewogenen Frauen- und Männeranteils in mittleren und hohen Karrierestufen nach 
wie vor unzureichend erschlossen. So zeigen die Daten des Statistischen Bundesamtes für das 
Jahr 2014, dass in akademischen und wissenschaftlichen Karrierewegen der Anteil an Frauen 
in Positionen mit steigendem Qualifikationsniveau und Status kontinuierlich abnimmt, und 
dies trotz der heute stark angeglichenen Ausbildungsqualifizierung von Frauen und Männern. 
In den höchsten Ebenen im Wissenschaftsbereich sind nur noch wenige Frauen vertreten (vgl. 
Statistisches Bundesamt 2014b, S. 3). Differenzen im Karriereverlauf von Frauen und 
Männern finden sich also bis heute in der Wissenschaft. Doch was sind die Gründe für diesen 
Scherenverlauf der Karrierewege von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern in 
Deutschland?  
Die Gründe liegen in einem Zusammenspiel kleinerer Vor- und Nachteile im gesamten 
Umfeld der Geschlechter, wie Ulmi und Maurer (2005, S. 35) resümieren. Denn grundsätzlich 
belegen Studienergebnisse, dass Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler unter identischen 
Rahmenbedingungen gleich produktiv sind (vgl. Andresen, Oppen & Simon 1999, S. 24). Ein 
einzelner Faktor oder Zeitpunkt kann somit für die im Verlauf auseinanderklaffenden 
Karrieren von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern nicht herangezogen werden. Bisher 
finden sich in der einschlägigen Literatur nur wenige Studien, die bei der Analyse von 
Wissenschaftskarrieren das Zusammenwirken von institutionellen Rahmenbedingungen sowie 
die Subjektseite berücksichtigen, wenngleich dieser Kombination beider Perspektiven eine 
bedeutende Rolle zukommt (vgl. Andresen et al. 1999, S. 40; vgl. auch Döge & Behnke 
2004). Zudem fokussieren vorhandene Untersuchungen weitestgehend auf den 
Karriereverlauf nach einer kindbedingten Erwerbungsunterbrechung (u. a. Bauer, T. 2000; 
Krimmer, Stallmann, Behr & Zimmer 2003; Brandt 2012).  
Die vorliegende Studie analysiert unter Berücksichtigung beider Perspektiven die 
karrierebeeinflussenden – meritokratischen, individuellen und strukturellen – Einflussfaktoren 
von Wissenschaftskarrieren am Beispiel der Leibniz-Gemeinschaft als erste nicht-universitäre 
Wissenschaftsorganisation in Deutschland, die im Jahr 2012 flexible Zielquoten für Frauen 
einführte (vgl. Leibniz-Gemeinschaft 2013a, S. 1). Gleichzeitig werden 
Geschlechterunterschiede in Bezug auf die Faktorengruppen bzw. im wissenschaftlichen 
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Karriereverlauf herausgearbeitet. Mit Blick auf die bestehende Unterrepräsentation von 
Frauen in höheren wissenschaftlichen Führungsebenen sollen des Weiteren die Gründe für 
den geringen Frauenanteil in höheren Positionen im Wissenschaftsbereich und zudem die 
Nutzungs- und Akzeptanzmuster von egalitärem Elternzeit-Modell, familienorientiertem 
Arbeitsplatz und flexiblen Frauenquoten auf der Mikro-, Meso- und Makroebene als 
Maßnahmen für mehr Geschlechtergleichstellung im Wissenschaftsbereich analysiert werden. 
Zur Erforschung des Studienthemas werden quantitative und qualitative Erhebungsverfahren 
kombiniert. Denn erst durch das Zusammenspiel qualitativer und quantitativer Methoden 
erhält man ein verlässliches Gesamtbild des zu untersuchenden sozialen Gegenstandes (vgl. 
Diekmann 2009, S. 543). Während die Daten der Online-Befragung unter allen Beschäftigten 
der Leibniz-Gemeinschaft (Vollerhebung) die Basis für allgemeine Aussagen in Bezug auf 
Wissenschaftskarrieren in der Leibniz-Gemeinschaft liefern und gleichzeitig mit ihnen die 
aufgestellten Hypothesen überprüft werden, vertiefen die vier durchgeführten 
leitfadengestützten Interviews mit Leibniz-Wissenschaftlerinnen und ihren Partnern die 
quantitativen Daten und unterfüttern sie exemplarisch mit individuellen Aussagen zum 
Forschungsthema.  
Bei den meritokratischen Faktoren bestätigen die gewonnenen Daten statistisch signifikant die 
Annahme, dass eine hohe Publikationsproduktivität der stärkste Karrieremotor für eine 
Wissenschaftskarriere ist. Dies gilt einerseits für das Erreichen einer höheren Position sowie 
auch für den erfolgreichen Durchlauf der Qualifizierungsphasen von der Promotion bis hin 
zur Habilitation und Professur. Aber auch die Bedeutsamkeit von Auslandsaufenthalten und 
Mitgliedschaften in Fachgesellschaften als karrierefördernde Faktoren konnte bestätigt 
werden, wenngleich deren Einflussstärke hinter der von Publikationen zurückbleibt. Des 
Weiteren zeigt die Datenlage, dass die befragten Wissenschaftlerinnen nicht immer die 
gleichen Karrierechancen im Wissenschaftsbereich wie ihre männlichen Kollegen – trotz 
gleicher Leistungen und Erfahrungen – haben. So bleibt unter Kontrolle des Alters trotz 
gleicher Publikationsanzahl und Anzahl an Mitgliedschaften bei der erreichten Position ein 
signifikanter Unterschied zwischen den Geschlechtern zugunsten der Männer bestehen.  
Bei den strukturellen Faktoren haben sich die geschlechtsspezifische Fächerwahl 
(Fächergruppe), die Anzahl familienfreundlicher Unterstützungsmaßnahmen am Arbeitsplatz 
und die Akzeptanz von Frauenquoten in dieser Studie als Erklärungsvariable für den 
Scherenverlauf der Wissenschaftskarrieren der Geschlechter nicht bestätigt.  
Bei den individuellen Faktoren wird die Arbeitgeberorientierung (vgl. Vogt 2010) von Frauen 
und Männern ausgeschlossen. Ein individueller Faktor, der jedoch messbar einen 
Erklärungsanteil in dieser Studie einnimmt, ist der Faktor Kind bzw. das Vorhandensein von 
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Kindern. Die Ergebnisse der Online-Befragung zeigen, dass in Bezug auf die 
Wissenschaftskarriere kinderlose Befragte erfolgreicher als Befragte mit Kind(ern) sind. 
Zudem gibt es Geschlechterunterschiede: Väter sind gegenüber Müttern hinsichtlich ihrer 
erreichten Position erfolgreicher. Folglich kann es nicht die Elternschaft per se sein, die eine 
Wissenschaftskarriere beeinflusst. Studien konnten einen direkt messbaren 
Einkommensnachteil für Frauen bzw. Karriereknick durch die (längere) Inanspruchnahme 
einer Elternzeit nachweisen (vgl. Ruhm 1998; vgl. auch Boll 2009; Busch 2013a; Brandt 
2012), sodass die Ergebnisse zur Elternzeit als Einflussfaktor auf Wissenschaftskarrieren 
betrachtet werden müssen. In diesem Zusammenhang werden ebenso die Resultate zum 
egalitären Elternzeit-Modell als potenzielle Gleichstellungsmaßnahme bedeutsam.  
Insgesamt geht mit der Familiengründung ein gemeinsamer, aber langer 
Entscheidungsprozess für das Elternzeit-Modell (Verteilung der Elternzeitmonate zwischen 
den Partnern) in der Zweierbeziehung einher. Die Stärke der egalitären Einstellung, das 
Bildungsniveau oder der Karriereerfolg einer Person haben keinen Einfluss auf die 
Elternzeitdauer. Auch das Einkommen bestätigt sich durch die Daten nicht – im Kontrast zu 
vorhergehenden Studien (u. a. Hyde, Essex & Horton 1993; O’Brien 2009), die das 
Einkommen als Haupteinflussfaktor für die Inanspruchnahme der Elternzeit durch Väter 
belegen. In der vorliegenden Arbeit war den interviewten Männern eher die Unterstützung 
vom Vorgesetzten bzw. des Kollegenkreises zur Inanspruchnahme einer (längeren) Elternzeit 
wichtig. Die Unternehmenskultur ist somit eine Voraussetzung für die Wahl des Elternzeit-
Modells.  
Besonders interessant bei den Ergebnissen der Online-Befragung zur Elternzeitdauer ist die 
über dem deutschen Durchschnitt (6 Monate in der Studie versus 3 Monate deutschlandweit; 
vgl. Fegert et al. 2011, S. 5) liegende Elternzeitdauer der Männer. Es verdeutlicht, dass auf 
der Mikroebene bei Vätern in der Leibniz-Gemeinschaft bereits modernere 
Geschlechterrollenorientierungen vorliegen. Auf der anderen Seite wurde durch die Datenlage 
bestätigt, dass eine längere Elternzeitdauer negativ mit der Karrierephase der befragten 
Männer korreliert (ein nachteiliger Karriereeffekt wurde auch in den Interviews mit den 
Vätern durch ihre persönlichen Erfahrungen bestätigt), während sie einen positiven Einfluss 
auf die Karrierephase bei Frauen hat. Als Erklärung kommt der Zeitpunkt der 
Familiengründung und folglich der Elternzeit infrage. Eine längere Elternzeit bei einer bereits 
fortgeschrittenen Karriere bei Frauen würde einen positiven Zusammenhang aufzeigen, 
während bei Männern der umgekehrte Fall vorliegen könnte. Es bleibt zu prüfen, ob weitere 
Untersuchungen die genannten Ergebnisse stützen können und ob sich ein egalitäres 
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Elternzeit-Modell im Alltag durchsetzen kann, wenn Männer Karrierenachteile erfahren oder 
fürchten. 
Die tägliche Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist für beide Geschlechter nicht einfach, 
sodass die befragten Frauen und Männer einige familienbedingte Spannungen am Arbeitsplatz 
verspüren. Ein familienorientierter Arbeitsplatz kann hier als Gleichstellungsmaßnahme auf 
der Mesoebene dazu beitragen beide Lebensbereiche zu vereinbaren: Die Daten belegen, dass 
Unterstützungsmaßnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf signifikant die Anzahl 
an familienbedingten Spannungen am Arbeitsplatz reduzieren. Die Anzahl an Maßnahmen 
zur Unterstützung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist dabei zwischen den Leibniz-
Einrichtungen unterschiedlich, wobei Einrichtungen mit eher vielen Beschäftigten auch (eher) 
viele Unterstützungsmaßnahmen aufweisen.  
Der Großteil der Beschäftigten bei der Leibniz-Gemeinschaft ist über die in 2012 
eingeführten flexiblen Frauenquoten uninformiert, welche als dritte 
Gleichstellungsmaßnahme in der Studie untersucht wurden. Weiterhin lehnen Männer die 
Einführung von Frauenquoten signifikant stärker ab als Frauen. Auf der anderen Seite 
wünschen sich stärker egalitär eingestellte Personen eher die Einführung von Frauenquoten 
als Maßnahme für mehr Chancengleichheit von Frauen und Männern im 
Wissenschaftsbereich als weniger egalitär eingestellte Personen. Werden Frauenquoten 
eingeführt, so wünschen sich die Befragten, dass diese ambitioniert, aber realistisch zu 
erreichen sind und mit einem entsprechenden Monitoring begleitet werden. Insgesamt besteht 
eine generelle Skepsis gegenüber Frauenquoten, wie in den Interviews und bei der Online-
Befragung ersichtlich wird. Zur Erhöhung des Frauenanteils in wissenschaftlichen 
Führungspositionen wird durch die Daten belegt, dass eine Quotierung nur hilfreich ist, wenn 
„zugleich Führung und Verantwortung in Job und Familie miteinander vereinbar werden“ 
(vgl. Boll 2012, S. 650). 
 
Mit Blick auf die vorgestellten Studienergebnisse wird deutlich, dass 
Geschlechtergleichstellung in der Wissenschaft noch nicht erreicht ist. Damit Frauen in der 
Wissenschaft die gleichen Chancen wie Männer haben, müssen verschiedene Stellschrauben 
bewegt werden: Auf der Makroebene haben Frauenquoten das Potenzial die weibliche 
Repräsentanz zu erhöhen, um über paritätisch besetzte Auswahlgremien 
geschlechtergerechtere Auswahl- und Einstellungsverfahren anzustoßen, denn aufgrund einer 
weiblichen Unterrepräsentanz in diesen Gremien kann es zu einer Geschlechterverzerrung bei 
der Nachbesetzung kommen, wie van den Brink (2010) in ihrer Studie in den Niederlanden 
beweisen konnte. Auf der Mesoebene muss die Geschlechtergleichstellung im 
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Wissenschaftsbereich durch familienpolitische Maßnahmen unterstützt werden. Es sind 
familienorientierte Arbeitsplätze für eine noch stärkere Vereinbarkeit von Familie und Beruf 
vonnöten, um einen gesellschaftlichen Verhaltenswandel auf der Makroebene herbeizuführen 
und um gleichzeitig auf der Mikroebene das innerfamiliäre Engagement beider Partner 
anzugleichen. Denn Gleichstellung muss auch privat gelebt werden, damit sie sich im 

















Weibliche Wissenschaftskarrieren erscheinen „als Prozesse der Selbsteliminierung aus der 
Wissenschaft, oft auch als steckengebliebene Karrieren, die an die Ränder oder Nischen des 
Wissenschaftsbetriebs geführt haben. Was aussieht wie eine Folge von persönlichen Wahlen, 
ist jedoch immer auch ein Prozeß der Selektion, der Anpassung und des Hineinwachsens in 
eine gegebene Institution und deren Kultur, d.h. die subjektive Entscheidung für oder gegen 
eine Wissenschaftlerinnen-Karriere hat auch Voraussetzungen auf der Seite der Institution“ 













I. THEMATISCHE EINFÜHRUNG 
 
Im I. Gliederungsteil Thematische Einführung wird der Karriereverlauf von Frauen und 
Männern in der Wissenschaft nachgezeichnet und gleichzeitig dargestellt, wie über die 
wissenschaftlichen Karrierephasen hinweg der Frauenanteil stetig absinkt.  
Zudem werden in Kapitel 2 die Maßnahmen familienorientierter Arbeitsplatz sowie flexible 
Frauenquoten vorgestellt, die zu einer stärkeren Gleichstellung von Frauen und Männern in 
der Wissenschaft führen können. Durch die Autorin werden diese Maßnahmen um das 
egalitäre Elternzeit-Modell1 ergänzt, da auch hier – wie noch dargestellt wird – ein 
Einflusspotenzial2 für mehr Gleichstellung im Wissenschaftsbereich angenommen wird.  
Die dargestellten Fakten zum Scherenverlauf der Karrieren der Geschlechter in der 
Wissenschaft werden im Kapitel 3 zusammengefasst, wobei zugleich die zentralen 
Fragestellungen für diese Studie abgeleitet werden.  
Das Kapitel 4 schließt den I. Gliederungsteil mit der Beschreibung des Aufbaus der Arbeit ab, 
in dem auch kurz auf die Inhalte der einzelnen Kapitel näher eingegangen wird. 
 
2. Karriere von Frauen und Männern in der Wissenschaft 
Über den geschichtlichen Verlauf hinweg institutionalisierten sich für Frauen3 und Männer 
unterschiedliche Lebens- und Berufsverläufe. Seit jeher stehen sich die Sphäre des 
erwerbstätigen Mannes und die häusliche Sphäre der Frau gegenüber. Mit Frauen als den 
Gewinnerinnen der Bildungsexpansion und ihrer dadurch verstärkten Teilnahme am 
Erwerbsgeschehen lösten sich langsam die traditionellen Wertemuster der Geschlechter4. Es 
setzte eine De-Institutionalisierung der Erwerbsverläufe ein, welche die bisherige 
Geschlechtersegregation auf dem Arbeitsmarkt aufweichte (vgl. BMFSFJ 2011b, S. 42f; vgl. 
auch Träger 2009, S. 36). 
                                                 
1 In dieser Arbeit wird ein egalitäres Elternzeit-Modell (Mutter und Vater nehmen zu ähnlichen Teilen die 
Elternzeit in Anspruch) als Maßnahme zur Gleichstellung von Frauen und Männern angesehen. 
2 Unter Einflusspotenzial versteht die Autorin die Möglichkeit eines Faktors, die Ausprägung der abhängigen 
Variable – z. B. die Wissenschaftskarriere – zu verändern, auch wenn dieser Einfluss ggf. nur über 
Mediatorvariablen besteht. 
3 Aus Gründen der besseren Lesbarkeit wird in der Arbeit teilweise nur das generische Maskulinum verwendet. 
Dieses gilt ausdrücklich für beide Geschlechter. 
4 In dieser Studie ist mit Geschlecht einer Person, das biologische Geschlecht und nicht die gesellschaftliche 
Konstruktion des Mann-Frau-Unterschiedes (gender) gemeint (vgl. Wesely 2000, S. 31). Unter Geschlechter 
werden Frauen und Männer subsumiert. 
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Von 1992 bis 2010 hat sich an den Hochschulen der Anteil von Frauen an der Gesamtzahl der 
Studienabschlüsse, Promotionen5, Habilitationen und Professuren deutlich erhöht (vgl. 
Gemeinsame Wissenschaftskonferenz 2012a, S. 8ff). Frauen übernehmen somit eine größer 
werdende und aktivere Rolle im Wissenschaftsbereich. Diese aktuelle Entwicklung weist 
darauf hin, „dass die Zugehörigkeit zum weiblichen Geschlecht für den Bildungserfolg 
anscheinend keine Rolle mehr spielt“ (vgl. Petersen 2007, S. 5). Auch das Bestreben nach 
Karriereerfolg ist für beide Geschlechter inzwischen selbstverständlich geworden. 
Nach Schein (1971, S. 410) ist Karriere6 als ein Durchlauf durch eine Organisation oder 
innerhalb eines Kontextes zu verstehen, der durch verschiedene Faktoren beeinflusst wird. 
Karriere bleibt stets ein Zusammenspiel von individuellen Fähigkeiten und Interessen, 
getroffenen Entscheidungen sowie institutionellen als auch gesellschaftlichen 
Rahmenbedingungen. Huinink und Konietzka (2007, S. 49) sprechen hinsichtlich der 
individuellen Entscheidungen von Personen auch von der Logik des individuellen Handelns 
im Lebenslauf. Dabei geht es um die Maxime, nach der Individuen handeln, sowie um den 
Nutzen bzw. die Kosten dieser Handlung (ebd.). 
Untersuchungen zu karrierefördernden und -hemmenden Faktoren gibt es zahlreich in der 
Literatur. Diese finden sich ebenfalls für den Wissenschafts- und Hochschulbereich (u. a. 
Jungbauer-Gans & Gross 2012; Kühne 2009; Dette, Abele & Renner 2004). Im 
deutschsprachigen Raum wurden akademische Karrieremuster jedoch bisher nur begrenzt auf 
die kultur- und sozialwissenschaftlichen Fächer untersucht (vgl. Jungbauer-Gans & Gross 
2012, S. 2).  
Allen Studien ist gemeinsam, dass sie Hinweise liefern, dass der berufliche Durchlauf im 
Wissenschaftsbereich für Frauen und Männer heutzutage immer noch verschieden verläuft. 
Grundsätzlich gilt allerdings, dass alle wissenschaftlichen Karrieren „nicht gradlinig und 
kontinuierlich“ vorangehen (vgl. Heintz, Merz & Schumacher 2004, S. 197).  
Zeigen sich nach dem SheFigures Report 2012 beim proportionalen Anteil in den EU-27-
Ländern in etwa gleiche Proportionen von Frauen (55 %) und Männern (45 %) während des 
Studiums (vgl. Europäische Kommission 2013), so beginnt danach das Auseinanderdriften 
der Geschlechter – auch cooling out (vgl. Goffman 1952) genannt. Es beginnt erst langsam 
nach dem Hochschulabschluss beim Übergang zum Promotionsstudium (Anteile: 46 % 
                                                 
5  Während eine Promotion das Prüfungsverfahren darstellt, ist die Dissertation die zur Erlangung der 
Doktorwürde notwendige wissenschaftliche Arbeit (vgl. Universallexikon 2004, S. 202 und 742). 
6 Das Wort Karriere kommt aus dem Französischen „carrière“ und bedeutet Rennbahn oder auch Laufbahn. In 
Deutschland kann es zwei Bedeutungen annehmen: Beim Reiten meint es die schnellste Gangart des Pferdes, 
in der Erwerbstätigkeit wird darunter der erfolgreiche Aufstieg im Beruf verstanden (vgl. Duden 2014). 
Anders als im Englischen, in dem der Begriff bewertungsneutral ist, findet sich im Deutschen der Begriff mit 
einer sehr erfolgreichen Berufslaufbahn verknüpft (vgl. Abele 1994, S. 22). Diese positive Konnotation wird 
auch in dieser Arbeit verwendet. 
11 
Frauen, 54 % Männer; vgl. Heintz et al. 2004, S. 198) und verläuft steiler in den höheren 
Karriereebenen im Wissenschaftsbereich. Selbst Lettland und Rumänien als zwei europäische 
Ländervertreter, die den höchsten Frauenanteil bei Vollprofessuren vorweisen, können mit 32 
Prozent bzw. 36 Prozent Frauenanteil bei Vollprofessuren (Stand 2012; vgl. Europäische 
Kommission 2013) ebenso kein ausgeglichenes Geschlechterverhältnis in den höchsten 
wissenschaftlichen Karriereebenen aufweisen.  
 
Mit steigendem Qualifikationsniveau und Status der einzelnen Positionen nimmt der 
Frauenanteil auf der akademischen Karriereleiter auch in Deutschland kontinuierlich ab, wie 
Abbildung 1 noch einmal verdeutlicht (vgl. Statistisches Bundesamt 2014b, S. 3). Liegen 
Frauen und Männer in der Qualifikationsphase Promotion heutzutage etwa gleich auf, ist der 
Frauenanteil bei den Habilitationen recht gering. Die Spanne des Frauenanteils bei 
Habilitationen reicht im bundesweiten Ländervergleich von ca. 17 bis 47 Prozent. Insgesamt 
lag der Frauenanteil an erfolgreich abgeschlossenen Habilitationen im gleichen Jahr bei 
durchschnittlich ca. 25 Prozent (vgl. BMFSFJ 2013, S. 48). Der Sprung auf eine 
Professorenstelle gelingt Frauen sogar noch seltener. Im Jahr 2012 standen sich 43.900 
Professoren und 9.000 Professorinnen in Deutschland gegenüber (vgl. Statistisches 
Bundesamt 2014b, S. 3).  
 
Abbildung 1: Frauenanteil in verschiedenen Stufen der akademischen Karriere in 
Prozent 
 
Quelle: Eigene Darstellung nach Statistisches Bundesamt 2014b, S. 4 
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Zahlreiche Studien (u. a. Krais 2000; Petersen 2007; Europäische Kommission 2013) belegen 
empirisch das gegenwärtige Phänomen der leaky pipeline, welches den Rückgang des 
Frauenanteils mit jeder höheren Qualifikationsstufe beschreibt und sich in einem 
scherenförmigen Verlauf der Karrieren von Frauen und Männern darstellt (vgl. Europäische 
Kommission 2013). Dabei variiert die Aufspannung der Geschlechter-Schere zwischen den 
Fächern, wobei die größten Verluste nach der Promotion die Humanmedizin sowie die 
sprach- und kulturwissenschaftlichen Fächer zu verzeichnen haben (vgl. Metz-Göckel, Möller 
& Auferkorte-Michaelis 2009). In Fachrichtungen, in denen der Anteil an Frauen eher gering 
ist, weisen Frauen eine geringere Habilitationsneigung als in anderen Fächern auf (vgl. Enders 
& Bornmann 2001, S. 86). 
Wie sich zeigt, gerät ab einem gewissen Punkt das Geschlechterverhältnis in der Wissenschaft 
beachtlich durcheinander. Eindeutige Muster für die Gründe lassen sich noch nicht bzw. nicht 
einfach erkennen (vgl. Heintz et al. 2004, S. 279). Fest steht jedoch, dass zum Wohle der 
Wissenschaft die aktive Beteiligung von allen Talenten durch optimale Rahmenbedingungen 
sichergestellt werden muss. In diesem Talent-Pool müssen Frauen und Männer gleichermaßen 
einbezogen werden. Worin liegen also die Gründe für das Auseinanderdriften der Karrieren 
von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern? Und warum tritt die 
Geschlechtersegregation rund um die Phase der Promotion auf?  
In der Wissenschaft gilt – wie auch in anderen beruflichen Tätigkeitsfeldern – die Definition 
von Kleinbeck (1977, S. 345), wonach „Berufserfolg (…) das Ergebnis einer beruflichen 
Leistung“ ist. Viele Studien bestätigen einen positiven Zusammenhang zwischen 
Forschungsleistungen und dem Erfolg auf eine Berufung – das höchste berufliche Ziel in der 
Wissenschaft (vgl. Röbken & Grözinger 2012, S. 1). Es gibt jedoch weitere – objektive wie 
auch subjektive – Einflussvariablen, die als Bewertungskriterien für Berufserfolg 
herangezogen werden können (vgl. Haustein 2015). Darüber hinaus ist das Konzept von 
beruflichem Erfolg für Frauen und Männer unterschiedlich (vgl. Hoff, Dettmer, Grote, 
Hohner & Olos 2007). 
„Die Hochschule gilt als eine meritokratische Institution, in der erfolgreiche 
Qualifikationsabschlüsse das Fortkommen der/des Einzelnen garantieren“ (vgl. Schultz 1991, 
S. 274). Forschungsleistungen sind in erster Linie leistungsbezogene (meritokratische) 
Faktoren, die unabhängig vom Geschlecht zu einem Karriereerfolg in der Wissenschaft 
führen. Allen voran sind dies eine hohe wissenschaftliche Produktivität, (räumliche) Mobilität 
und die aktive Vernetzung in der wissenschaftlichen Gemeinschaft (vgl. Janson, Schomburg 
& Teichler 2007; vgl. auch Röbken & Grözinger 2012; Gross, Jungbauer-Gans & Kriwy 
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2008, S. 26). Dabei zeigt sich, dass Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler unter 
identischen Rahmenbedingungen gleich produktiv sind (vgl. Andresen et al. 1999, S. 24).  
Für den einsetzenden Scherenverlauf liegt die Vermutung nahe, dass im Zeitraum der 
Promotion7 für viele Wissenschaftlerinnen die Familiengründung8 beginnt und sich diese – als 
individueller Einflussfaktor – negativ auf ihre berufliche Laufbahnentwicklung auswirkt (vgl. 
Berweger 2008, S. 190f). Dies schrieb zuvor schon Abele (2003, S. 158): „Die wichtigste 
Ursache des Schereneffekts ist (…) die Tatsache, dass Frauen Kinder bekommen.“ Die 
Vermutung über die Familiengründung in der Promotionsphase geht einher mit dem 
Durchschnittsalter von Müttern beim ersten Kind in Deutschland, welches in 2010 
deutschlandweit bei 29 Jahren lag. Akademikerinnen werden durchschnittlich mit 33 Jahren 
erstmalig Mutter (vgl. Statistisches Bundesamt 2012, S. 23). 
Getreu dem Prinzip „aufsteigen oder aussteigen“ nehmen viele Wissenschaftlerinnen mit der 
Geburt des Kindes Abschied von ihrer Wissenschaftskarriere, da sie eine (zu) schwierige 
Vereinbarkeit von Familie und Beruf vor sich sehen (vgl. Engler 2003, S. 113; vgl. auch 
Onnen-Isemann & Osswald 1992). Eine Studie von Leemann (2002a) überraschte jedoch mit 
dem Ergebnis, dass Wissenschaftlerinnen mit Kindern durchschnittlich genauso viel 
publizieren wie ihre kinderlosen Kolleginnen. Ein Kind muss somit nicht per se zu dem 
oftmals einsetzenden Karriereknick von Wissenschaftlerinnen führen. Es ist vielmehr die mit 
der Geburt eines Kindes verbundene Erwerbsunterbrechung bzw. die Arbeitszeitreduzierung 
aufgrund der neuen Familienpflichten, die den Verlauf der Karriere nach der 
Familiengründung hemmt. Insbesondere die Elternzeit9 als individueller Einflussfaktor auf die 
Karriere wirkt sich in einem direkt messbaren Einkommensnachteil für Frauen aus (vgl. 
Ruhm 1998; vgl. auch Drobnic 2000; Ziefle 2004; Boll 2009; Busch 2013a; Brandt 2012).  
„Durch den Mutterschutz fallen Frauen, die Kinder bekommen, für zumindest dreieinhalb 
Monate aus.“ Auf der anderen Seite gehen Männer größtenteils lediglich für zwei Monate in 
Elternzeit, sodass ersichtlich wird, „dass die Gefahr des [beruflichen] Abgehängt werdens 
eher zu Lasten der Frauen geht“ (vgl. Jaksztat, Schindler & Briedis 2010, S. 40). Dies führt 
speziell im Hochschul- und Wissenschaftsbereich zu einem wahrnehmbaren Knick im 
Karriereverlauf von Wissenschaftlerinnen (vgl. Knittel, Henkel, Krämer, Lopp & Schein 
2014, S. 64). Die Gründe hierfür liegen besonders in der (kurzfristig) eingestellten bzw. 
                                                 
7 Das durchschnittliche Alter beim Promotionsabschluss in Deutschland liegt fächerübergreifend bei ca. 33 
Jahren (vgl. Bosbach 2009). 
8 Dabei wird unter Familiengründung der Übergang in die Elternschaft verstanden, welcher für diese Studie 
mit der Geburt eines Kindes einsetzt, obwohl psychologisch gesehen bereits in der Schwangerschaft das 
„Elternwerden“ beginnt. 
9  Elternzeit ist der privatrechtliche Anspruch berufstätiger Eltern auf unbezahlte Freistellung von der Arbeit 
zum Zweck der Kinderbetreuung (früher Erziehungsurlaub; vgl. Rancke 2001, S. 12). 
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reduzierten wissenschaftlichen Produktivität und Mobilität sowie der geringeren 
Vernetzungsmöglichkeit in der Wissenschaftsgemeinschaft während der Elternzeit. Eine 
oftmals längere Elternzeit von Wissenschaftlerinnen gegenüber Wissenschaftlern resultiert 
daher in einem „größeren“ Karriereknick, obwohl sich der Großteil der Frauen eine frühe 
Berufsrückkehr nach der Geburt des Kindes wünscht (vgl. Knittel et al. 2014, S. 9). „Für eine 
wissenschaftliche Karriere (…) [wäre] es zweckdienlich, zu Hause von einer Person 
mitgetragen zu werden, die einem den Rücken freihält“ (Ulmi & Maurer 2005, S. 36). Wäre 
also eine gerechtere Verteilung der Kinderbetreuungspflichten (z. B. egalitär verteilte 
Elternzeit) eine Unterstützung für die Geschlechtergleichstellung im Wissenschaftsbereich? 
Insgesamt zeigt sich, dass in Ländern mit gesetzlicher Unterstützung für die Kinderbetreuung 
(„proactive policies“) Väter statistisch öfter eine Elternzeit in Anspruch nehmen (vgl. Fox, 
Pascall & Warren 2009, S. 317; vgl. auch Haas & Hwang 2009). Wenn eine Elternzeit durch 
Väter wie auch bei Müttern am Arbeitsplatz und in unserer Gesellschaft als „Normalität“ 
akzeptiert wird, müssen diese keine Karrierehindernisse aufgrund mangelnder 
Arbeitgeberakzeptanz fürchten. Dies ist bei Vätern immer noch der größte Hindernisgrund 
eine (längere) kindbedingte Erwerbsunterbrechung umzusetzen (vgl. Oberndorfer & Rost 
2002; vgl. auch O’Brien 2004; Bygren & Duvander 2006; Pfahl et al. 2014). Ein egalitäres 
Elternzeit-Modell, d. h. eine eher ausgeglichen verteilte Elternzeitdauer zwischen den 
Partnern, wirkt sich nachweislich positiv auf die Berufsrückkehr der Mütter aus (vgl. 
Neumann 2012, S. 114) und reduziert folglich den bereits dargestellten Karriereknick der 
Mütter. Hierfür ist es vonnöten, dass neben institutionellen fördernden Rahmenbedingungen 
zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf auch die Unterstützung durch die Partner gegeben 
ist (vgl. Diener, Götz, Schreyer & Stephan 2015, S. 7).  
Für eine praktische Umsetzung der Gleichstellung von Frauen und Männern im 
Wissenschaftsbereich ist somit unabdingbar, dass Wissenschaftlerinnen nach der Geburt eines 
Kindes nach kurzer Unterbrechung ihren Beruf wieder aufnehmen können. Des Weiteren 
müssen Männer einen größeren – wenn nicht sogar gleichen – Anteil an Elternzeit und der 
Familienarbeit übernehmen, damit Wissenschaftlerinnen auf diese Weise geringere 
Produktivitätseinbußen haben und ihr Karriereaufstieg nicht unnötig gehemmt wird. Wenn 
Männer die Elternzeit nicht nutzen, ist davon auszugehen, dass sich die Ungleichheit am 
Arbeitsmarkt nicht reduziert (vgl. den Dulk, van Doorne-Huiskes & Schippers 1996, S. 34). 
Die Realität ist jedoch heutzutage eine andere: Mit der Familiengründung schleichen sich 
unbewusst in die innerfamiliäre Arbeitsteilung tief verwurzelte, traditionelle 
Geschlechtsrollen ein (vgl. Dauber 2012, S. 155; vgl. auch Mühling & Rost 2007, S. 16). 
Unter Arbeitsteilung wird in dieser Studie die Teilung der im Alltag anfallenden häuslichen 
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und familienbedingten Aufgaben innerhalb der Zweierbeziehung verstanden. Dies schließt die 
Kinderbetreuung ein, sodass die Entscheidung für ein Elternzeit-Modell – d. h. das Verhältnis 
der jeweiligen Dauer der Elternzeit von Mutter und Vater – unter die innerfamiliäre 
Arbeitsteilung subsumiert wird. Für die theoretische Einbettung der Studie wählt die Autorin 
den Blickwinkel geschlechtsneutrale Ansätze versus geschlechtsabhängige Ansätze aus dem 
Bereich der Familiensoziologie zur Erklärung der Gestaltung des familiären Alltages. 
Während Väter mit steigender Kinderanzahl noch stärker dem außerhäuslichen Erwerb von 
Einkommen zur Sicherung des Familieneinkommens nachgehen, übernehmen Mütter oftmals 
die zusätzliche Familien- und Hausarbeit (vgl. Dauber 2012, S. 154). Diese subtile 
„Verpflichtung“ zur materiellen Existenzsicherung durch den Vater belegen empirische 
Studien (vgl. Nave-Herz 2012, S. 59) sowie die Teilzeitarbeitsverhältnisse in Deutschland: In 
Teilzeit arbeiten insbesondere Frauen mit Kind, während Männer Teilzeitarbeit selten aus 
familienbezogenen Gründen nutzen (vgl. BMFSFJ 2008b, S. 7).  
Auch im Wissenschaftsbereich finden sich Belege für diese Entwicklung. Krimmer et al. 
(2003) bestätigen in ihrer Studie zu den Karrierewegen an deutschen Hochschulen, dass 
Professoren durchschnittlich mehr als doppelt so viele Kinder wie Professorinnen haben. 
Aufgrund der Erwerbsunterbrechung der Partnerinnen von Wissenschaftlern fühlen sich diese 
vollkommen von der Pflicht zur Kinderbetreuung oder Familienarbeit befreit und sind 
dadurch noch produktiver aufgrund ihrer neuen Rolle für die materielle Existenzsicherung 
(vgl. Krimmer et al. 2003, S. 18f). Da es diese familiäre Rückendeckung für viele Frauen in 
der Realität nicht gibt, bleiben Wissenschaftlerinnen – insbesondere in höheren Positionen – 
auch oftmals kinderlos (vgl. Brandt 2012, S. 35; vgl. auch Onnen-Isemann & Osswald 1992).  
 
Es sind größtenteils Mütter, die familienbedingt (und sei es nur für die Zeit des 
Mutterschutzes) ihre Erwerbstätigkeit mit der Geburt eines Kindes unterbrechen oder ihre 
Arbeitszeit minimieren (müssen). Dementsprechend wird hier eine anhaltende 
Diskriminierungstendenz deutlich, die sich langfristig negativ auf den wissenschaftlichen 
Karriereverlauf und -aufstieg von Frauen gegenüber Männern auswirkt. Zudem ist bei der 
Rückkehr in den Beruf für Frauen die Vereinbarkeit von Familie und Beruf schwieriger 
umzusetzen, wie Fox et al. (2011, S. 723) in ihrer Studie bestätigen. Sie konnten zeigen, dass 
Frauen signifikant häufiger Probleme mit der Vereinbarkeit von Beruf und Familie als 
Männer anzeigen. Damit Mütter aufgrund ihrer größeren Verantwortung für die 
Kinderbetreuung Vätern auf dem Arbeitsmarkt gleichgestellt sind, müssen 
familienfreundliche Bedingungen in den Unternehmen und Einrichtungen geschaffen werden. 
Familienfreundliche Strukturen (z. B. Betriebskita, Home-Office), die eine aktive 
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Vereinbarkeit der Lebensbereiche Beruf und Familie für beide Geschlechter zulassen, können 
hierbei einen wesentlichen Beitrag zur Vermeidung von familienbedingten Spannungen am 
Arbeitsplatz leisten (vgl. Forschungszentrum Familienbewusste Personalpolitik 2008, S. 2).  
Neben einem familienorientierten Arbeitsplatz könnten ebenso direkte Maßnahmen, wie z. B. 
die Quotierung von Frauen, die Gleichstellung der Geschlechter im Wissenschaftsbereich 
vorantreiben. Den politischen Willen, Aufstiegsbarrieren für Frauen im Wissenschaftsbereich 
abzubauen und damit zur Gleichstellung von Frauen und Männern beizutragen, gibt es seit 
vielen Jahren. Bereits seit 1989 streben Bund und Länder die Förderung von Frauen im 
Bereich der Wissenschaft an. Sie sicherten ihre Aktivitäten durch rechtliche 
Rahmenbedingungen auf Bundes- und auf Länderseite ab (vgl. Bund-Länder-Kommission 
2000).  
Zu den Programmen, die die Karrierechancen von Frauen an den Hochschulen in den letzten 
Jahren ein wenig verbesserten, gehören der Nationale Pakt für mehr Frauen in 
naturwissenschaftlich-technischen Berufen, welcher durch das Bundesministerium für 
Bildung und Forschung initiiert wurde, sowie das Professorinnen-Programm des Bundes und 
der Länder (vgl. Statistisches Bundesamt 2014b, S. 4). Dennoch verändert sich der 
Frauenanteil in wissenschaftlichen Führungspositionen nur langsam (vgl. Dalhoff & Steinweg 
2010, S. 16). Er ist „seit 1990 lediglich um 0,7 Prozentpunkte pro Jahr gestiegen“ (ebd.).  
Nicht nur im Wissenschaftsbereich hat Deutschland im Vergleich zum europäischen Raum 
Nachholbedarf. Im EU-Durchschnitt war in 2012 bereits jede dritte Führungskraft10 (33 %) 
weiblich (vgl. Statistisches Bundesamt 2014a, S. 4f). Eine generelle Erhöhung der 
Frauenanteile wird daher auf allen hierarchischen Ebenen als unerlässlich angesehen (vgl. von 
Stebut 2003, S. 183). Insbesondere im Wissenschaftsbereich sind die Stimmen nach einer 
bevorzugten Einstellung von Frauen für eine gelebte Gleichstellung der Geschlechter über die 
Jahre lauter geworden (ebd.).  
Mit dem Beschluss der Gemeinsamen Wissenschaftskonferenz vom 07.11.2011 wurden die 
Forschungsorganisationen in Deutschland unter dem Punkt „Chancengleichheit in 
Wissenschaft und Forschung“ aufgefordert, flexible Zielquoten für Frauen „im Sinne des 
Kaskadenmodells der Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards“ der Deutschen 
Forschungsgesellschaft festzulegen (vgl. Gemeinsame Wissenschaftskonferenz 2011, S. 1). 
Diese strukturelle Fördermaßnahme zielt darauf ab, „den zahlenmäßigen Anteil der Frauen so 
lange systematisch zu erhöhen, bis eine Geschlechterparität erreicht ist“ (vgl. Dalhoff & 
                                                 
10 Betrachtet wurden die Geschäftsführungen kleiner Unternehmen, die Geschäftsführungen oder 
Bereichsleitungen großer Unternehmen sowie leitende Positionen im Verwaltungsdienst als 
Führungspositionen (vgl. Statistisches Bundesamt 2014b, S. 5). 
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Steinweg 2010, S. 15). Somit sind bei gleicher Qualifikation11 wie ihre männlichen 
Mitbewerber Frauen in Bereichen vorrangig zu berücksichtigen, in denen sie 
unterrepräsentiert sind – eine Regelung, die nicht gegen den Grundsatz der Gleichbehandlung 
von Männern und Frauen verstößt, wie der Europäische Gerichtshof bereits 1995 geurteilt hat 
(vgl. Europäischer Gerichtshof 1995).  
Doch welche Chancen haben Frauen die gleiche Qualifikation wie ihre männlichen 
Mitbewerber zu erlangen, wenn sie im gleichen Alter und in der gleichen Qualifikationsphase 
aufgrund einer längeren kindbedingten Erwerbsunterbrechung (Elternzeit) oder familiärer 
Pflichten weniger Publikationen oder Auslandsaufenthalte aufweisen? Kann in dieser Phase 
eine kürzere Elternzeit aufgrund eines egalitären Elternzeit-Modells einen größeren 
Karriereknick abfangen? Und welche Nutzungs- und Akzeptanzmuster gibt es in Hinblick auf 
einen familienorientierten Arbeitsplatz sowie flexible Frauenquoten als 
Gleichstellungsmaßnahmen zur Unterstützung von Wissenschaftlerinnen, die weiterhin ihre 
Karriere nach der Familiengründung vorantreiben möchten?  
Die „Festschreibung einer Quote für Führungspositionen mag ein hilfreiches politisches 
Signal sein“ (vgl. Boll 2012, S. 650), doch um mehr Frauen in wissenschaftliche 
Führungspositionen zu bringen, kann eine Quotierung nur eingeschränkt nützen, wenn „nicht 
zugleich Führung und Verantwortung in Job und Familie miteinander vereinbar werden“ 
(ebd.). Ulmi und Maurer (2005, S. 35) resümieren zutreffend: „Wer Chancengleichheit anders 
als mit Quotenregelungen erreichen will, kommt nicht umhin, sich aktiv mit den – oft subtilen 
– Beharrungskräften der Chancenungleichheit auseinander zu setzen.“ 
 
Nachdem der Karriereverlauf von Frauen und Männern in der Wissenschaft vorgestellt wurde, 
werden darauf aufbauend die zentralen Fragestellungen der Studie im nächsten Kapitel 
herausgearbeitet und vorgestellt. 
 
3. Zentrale Fragestellungen 
In dieser Arbeit werden Wissenschaftskarrieren und ihre Einflussfaktoren am Beispiel der 
Leibniz-Gemeinschaft untersucht. Mit Blick auf die bestehende Unterrepräsentation von 
Frauen in höheren wissenschaftlichen Führungsebenen werden zudem das Einflusspotenzial 
bzw. die Nutzungs- und Akzeptanzmuster von egalitärem Elternzeit-Modell,  
familienorientiertem Arbeitsplatz und flexiblen Frauenquoten als Maßnahmen für mehr 
Geschlechtergleichstellung im Wissenschaftsbereich diskutiert und analysiert. 
                                                 
11 Problematisch ist die Definition der gleichen bzw. gleichwertigen Qualifikation (vgl. Wesely 2000, S. 77). 
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Um den Karriereverlauf von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern sowie mögliche 
geschlechtsspezifische Faktoren im Wissenschaftsbereich zu untersuchen, findet als Erstes 
eine umfassende Analyse der Einflussfaktoren auf Wissenschaftskarrieren anhand der Daten 
aus der durchgeführten Online-Befragung in der Leibniz-Gemeinschaft statt. Die zu 
überprüfenden Einflussfaktoren auf Wissenschaftskarrieren werden dabei den drei 
Faktorengruppen meritokratische Faktoren, individuelle Faktoren und strukturelle Faktoren 
zugeordnet. Im Mittelpunkt steht die Fragestellung: 
 Welche Einflussfaktoren beeinflussen die wissenschaftlichen Karrierewege von 
Frauen und Männern über die wissenschaftlichen Qualifizierungsphasen in der 
Wissenschaft? 
    
Wie im Kapitel 2 dargestellt wurde, beginnt nach einem anfänglich sehr ähnlichen Verlauf der 
Ausbildungs- und Qualifikationsstufen von Frauen und Männern mit dem Zeitpunkt der 
Promotion das Auseinanderdriften ihrer wissenschaftlichen Karrierewege. In diesen Zeitraum 
fällt für viele junge Erwachsene die Familiengründung. Daher wird bei der Faktorengruppe 
der individuellen Einflussfaktoren als Schwerpunkt der Frage nachgegangen, inwieweit die 
Geburt eines Kindes und die damit verbundene Erwerbsunterbrechung von Mutter und Vater 
(Elternzeit-Modell) Einfluss auf die Karriereantriebsmotoren (Produktivität, Mobilität und 
Vernetzung) und dementsprechend auf den Verlauf der Wissenschaftskarriere haben. Denn 
wie bereits diskutiert wurde, kann eine kindbedingte Erwerbsunterbrechung und reduzierte 
Arbeitszeit zu negativen Karriereauswirkungen führen (vgl. Brandt 2012; vgl. auch Knittel et 
al. 2014). Es soll daher untersucht werden, ob eine egalitär verteilte Elternzeit den 
Karriereknick von Wissenschaftlerinnen eingrenzen kann. Es steht folgende Frage im 
Zentrum:  
 Welches Einflusspotenzial hat ein egalitäres Elternzeit-Modell für die Realisierung 
von mehr Gleichstellung von Frauen und Männern in der Wissenschaft? 
 
Die Entscheidung für ein Elternzeit-Modell findet in einem breiten Umfeld statt. Die 
Erwerbsperson muss anhand ihrer sozioökonomischen Faktoren (Einkommen etc.) und 
individuellen Einstellungen die Entscheidung für die Elternzeitdauer in Abhängigkeit von 
ihren beruflichen Möglichkeiten (z. B. Karrierephase) und denen ihres Arbeitsplatzes 
(Befristung, Unterstützung durch Vorgesetzte etc.) treffen. Dabei hat der Partner bzw. die 
Partnerin einen großen Anteil an der Entscheidung und es kommt zu einem 
„Aushandlungsprozess“ innerhalb der Zweierbeziehung. Kernpunkt beim Thema Elternzeit ist 
zudem die persönliche Entscheidung für die Verteilung der Elternzeitmonate zwischen den 
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Partnern (egalitäres versus traditionelles Elternzeit-Modell). Insgesamt wird die Entscheidung 
für ein Elternzeit-Modell durch vielfältige Faktoren beeinflusst, welche analysiert werden 
sollen. Die zentrale Fragestellung hierzu lautet:  
 Welche Faktoren beeinflussen die Inanspruchnahme der Elternzeit von Frauen 
und Männern bzw. deren Entscheidung für ein Elternzeit-Modell innerhalb einer 
Zweierbeziehung? 
 
Nach Lenz (2009, S. 48f) ist eine Zweierbeziehung „ein Strukturtypus persönlicher 
Beziehung zwischen zwei Personen unterschiedlichen oder gleichen Geschlechts“, der einen 
hohen Grad an Exklusivität sowie die Möglichkeit sexueller Interaktion aufweist (hetero- wie 
homosexuelle Konstellationen). Auf der Mikroebene weisen Familien12 eine „biologisch-
soziale Doppelnatur“ auf (Reproduktions- und Sozialisationsfunktion) und sind durch eine 
Generationendifferenzierung (z. B. Eltern-Kinder) sowie ein Kooperations- und 
Solidaritätsverhältnis zwischen ihren Mitgliedern gekennzeichnet (vgl. Nave-Herz 2004, S. 30 
zitiert nach Huinink & Konietzka 2007, S. 25). In dieser Arbeit wird eine gemeinsam 
wirtschaftende soziale Gruppe als Zweierbeziehung bezeichnet. Weist diese Zweierbeziehung 
zudem eine Generationendifferenzierung auf, so wird sie als Familie charakterisiert. Ein 
Haushalt versteht sich dabei als eine Gruppe von Personen, die zusammenleben, gemeinsam 
wirtschaften und eine gemeinsame Wohnung haben.  
Um eine homogenere Ausgangssituation für die Datenanalyse zu haben, bezieht sich diese 
Studie nur auf die Geschlechter Frau und Mann ohne zwischengeschlechtliche Personen oder 
homosexuelle Zweierbeziehungen. Dies wird auch damit begründet, dass sich einige 
Anhaltspunkte finden lassen, dass „in ungleichgeschlechtlichen (…) Familien eine stärkere 
Geschlechtsrollendifferenzierung (…) als in gleichgeschlechtlichen“ stattfindet (vgl. Kasten 
2002, S. 21). 
Auch familienfreundliche Strukturen in Unternehmen können dazu beitragen, dass Frauen 
trotz stärkerer Familienpflichten ihre Karriere nach der Familiengründung intensiv 
weiterverfolgen können. Ungünstige Rahmenbedingungen für die Vereinbarkeit von Familie 
und Beruf am Arbeitsplatz führen zu einer Ungleichheit zwischen Frauen und Männern (vgl. 
Dressel, Cornelißen & Wolf 2005, S. 275). Daher ist das Thema der Vereinbarkeit von 
Familie und Beruf im Kontext der Gleichstellung der Geschlechter sehr bedeutsam und wird 
in dieser Arbeit als ein weiterer Schwerpunkt untersucht. Es soll geklärt werden, welche 
Faktoren in der Leibniz-Gemeinschaft vorliegen, um einen familienorientierten Arbeitsplatz 
                                                 
12 Die heutige Vielfalt an familiären Lebensformen ist abhängig vom gewählten Begriff von Familie (vgl. Nave-
Herz 2012, S. 14). 
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einzurichten und inwieweit ein familienorientierter Arbeitsplatz zur 
Geschlechtergleichstellung beitragen kann. Die zentralen Fragestellungen hierzu lauten:  
 Welche Faktoren beeinflussen die Umsetzung eines familienorientierten 
Arbeitsplatzes in der Leibniz-Gemeinschaft? 
 Kann ein familienorientierter Arbeitsplatz zur Umsetzung von mehr Gleichstellung 
von Frauen und Männern im Wissenschaftsbereich beitragen?  
 
Eine direkte Gleichstellungsmaßnahme, um eine größere Beteiligung von 
Wissenschaftlerinnen auf allen Ebenen – insbesondere in den höheren Führungsebenen – an 
Forschungseinrichtungen herzustellen, sind Frauenquoten. Sie wurden durch den Beschluss 
der Gemeinsamen Wissenschaftskonferenz im Jahr 2012 in der Leibniz-Gemeinschaft 
eingeführt. Bei gleicher Qualifikation wie ihre männlichen Mitbewerber erhalten Frauen eine 
besondere Berücksichtigung bei Beförderungen oder Neueinstellungen13.  
Es wird exploriert, inwieweit die Einführung von Frauenquoten akzeptiert ist und welche 
notwendigen Anforderungen an Frauenquoten gestellt werden. Im Mittelpunkt steht folgende 
Fragestellung:  
 Welche Faktoren gibt es für die Akzeptanz von Frauenquoten als Maßnahme zur 
Erhöhung des Frauenanteils auf allen Führungsebenen im Wissenschaftsbereich? 
 
Im nächsten und letzten Kapitel des Gliederungsteils Thematische Einführung werden der 
Aufbau der Arbeit und die einzelnen Inhalte der nachfolgenden Kapitel der vorliegenden 
Arbeit kurz erläutert. 
 
4. Aufbau der Arbeit 
Insgesamt unterteilt sich die vorliegende Arbeit in sechs große Gliederungsteile. Der II. 
Gliederungsteil Stand der Forschung zu Wissenschaftskarrieren gibt einen Einblick in den 
Wissenschaftsbereich als „Arbeitgeber“ in Deutschland (Kapitel 5) und präsentiert aktuelle 
Zahlen zur Geschlechtersegregation in der Wissenschaft (Kapitel 6). Anschließend werden im 
Kapitel 7 die wissenschaftlichen Qualifikationsstufen nachgezeichnet und dabei 
geschlechterspezifische Unterschiede vorgestellt.  
Das Kapitel 8 präsentiert die Indikatoren von Wissenschaftskarrieren, bevor im Kapitel 9 die 
Einflussfaktoren auf eine wissenschaftliche Karriere herausgearbeitet werden. Zu diesen 
                                                 
13 Hierher rührt auch das Wort „flexibel“. Die Erhöhung des Frauenanteils soll nur aufgrund der natürlichen 
Fluktuation (Kündigungen, Rentenabgänge etc.) an Forschungseinrichtungen erfolgen. 
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Einflussfaktoren gehören die meritokratischen, individuellen und strukturellen Faktoren, 
welche in den Unterkapiteln 9.1, 9.2 und 9.3 ausführlich vorgestellt werden. Der präsentierte 
Stand der Forschung zu Wissenschaftskarrieren wird im Unterkapitel 9.4 zusammengefasst, 
wobei Operationalisierungsmöglichkeiten für die karrierebeeinflussenden Faktoren auf 
Wissenschaftskarrieren aufgeführt werden.  
Im III. Gliederungsteil Theoretische Analyse der Gleichstellungsmaßnahmen wird die 
gesellschaftliche und politische Entwicklung der im Mittelpunkt stehenden 
Gleichstellungsmaßnahmen dargestellt (Kapitel 10). In den dazugehörigen Unterkapiteln 
werden diese Gleichstellungsmaßnahmen egalitäres Elternzeit-Modell (Unterkapitel 10.1), 
familienorientierter Arbeitsplatz (Unterkapitel 10.2) und flexible Frauenquoten (Unterkapitel 
10.3) umfassend erläutert. Hierbei werden Einflussfaktoren und theoretische Ansätze 
diskutiert, die ihrerseits die „Anwendung“ bzw. „Nutzung“ dieser Gleichstellungsmaßnahmen 
modulieren.  
Im IV. Gliederungsteil Forschungsinteresse und Studienkonzeption wird in Abgrenzung zu 
anderen Studien und Forschungsansätzen das Forschungsdefizit herausgearbeitet (Kapitel 11). 
Ebenso werden die Forschungsfragen und Hypothesen für diese Studie hergeleitet (Kapitel 
12). Im Anschluss daran wird die Leibniz-Gemeinschaft mit ihren Merkmalen als 
Untersuchungsgegenstand für diese Studie (Kapitel 13) vorgestellt.  
Das Kapitel 14 erläutert im Allgemeinen die Prinzipien der quantitativen und qualitativen 
Forschung. Die erste Datenerhebungsmethode Online-Befragung wird im Kapitel 15 
hinsichtlich ihrer forschungstheoretischen Ansprüche an Fragebogenfragen und 
Fragebogenkonstruktion besprochen und die dazugehörige Operationalisierung der Variablen 
wird ausführlich dargestellt. Die Gütekriterien der Erhebungsmethode werden im Unterkapitel 
15.3.1 diskutiert.  
Die zweite Datenerhebungsmethode Leitfadeninterview wird im Kapitel 16 präsentiert. Es 
werden die methodischen Ansprüche zur Konzipierung und Entwicklung des Leitfadens 
sowie der Interviewee-Auswahl beschrieben. Gleichzeitig wird die Auswertungsmethode 
nach Mayring (2010) zuerst allgemein und im Anschluss daran in ihrer Anwendung in dieser 
Studie vorgestellt. Die entwickelten Kategorien werden im Unterkapitel 16.3.2 vorgestellt 
sowie die Erhebungs- und Auswertungsmethode hinsichtlich ihrer Güte beurteilt 
(Unterkapitel 16.3.3). 
Der V. Gliederungsteil Datenauswertung präsentiert als Erstes die Zusammensetzung des 
Teilnehmerkreises sowie die Teilnehmerverteilung der Online-Befragung (Kapitel 17). 
Anschließend wird im Kapitel 18 der wissenschaftliche Karriereerfolg der befragten Frauen 
und Männer vorgestellt und nachfolgend werden die Untersuchungsergebnisse entsprechend 
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der eingangs elaborierten Einflussfaktoren des wissenschaftlichen Karriereerfolges 
ausgewertet. Mit Blick auf die herausgearbeiteten Hypothesen wird die Erklärungskraft der 
meritokratischen Faktoren (Unterkapitel 18.2), individuellen Faktoren (Unterkapitel 18.3) und 
strukturellen Faktoren (Unterkapitel 18.4) beschrieben. Die Gleichstellungsmaßnahmen 
egalitäres Elternzeit-Modell, familienorientierter Arbeitsplatz und flexible Frauenquoten 
werden bei der Auswertung in die drei Faktorengruppen eingeordnet und hinsichtlich der 
untersuchten Einflussfaktoren auf ihre „Anwendung“ bzw. „Nutzung“ ausgewertet.  
Im VI. Gliederungsteil Schlussbetrachtung werden die Ergebnisse zu den Einflussgrößen auf 
die Wissenschaftskarriere zusammengefasst (Kapitel 19). Hierbei richtet sich der Blick auch 
auf die Metaperspektive der Studie zur Überprüfung der Ansprüche der Gütekriterien 
quantitativer und qualitativer Sozialforschung. Daraus ergeben sich Überlegungen zu 
weiterführenden methodischen Vorgehensweisen, die in diesem Kapitel ebenso präsentiert 
und diskutiert werden.  
Im Kapitel 20 werden das Einflusspotenzial bzw. die Nutzungs- und Akzeptanzmuster der 
untersuchten Maßnahmen für mehr Gleichstellung von Frauen und Männern im 
Wissenschaftsbereich im Hinblick auf die Studienergebnisse abschließend diskutiert.  
Im Kapitel 21 werden die Hypothesen der Studie in einer Gesamtschau bewertet und die 
Grenzen der vorliegenden Studie diskutiert. 
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II. STAND DER FORSCHUNG ZU 
WISSENSCHAFTSKARRIEREN 
 
Im II. Gliederungsteil Stand der Forschung zu Wissenschaftskarrieren wird der 
Wissenschaftsbereich als Arbeitgeber vorgestellt, wobei aktuelle Daten zur 
Geschlechtersegregation in der Wissenschaft präsentiert werden (siehe Kapitel 5 und 6).  
Anschließend werden die Qualifikationsstufen einer Wissenschaftskarriere in Deutschland 
nachgezeichnet und hierbei Geschlechterunterschiede herausgestellt (siehe Kapitel 7). 
Während im Kapitel 8 die Indikatoren für Wissenschaftskarrieren herausgearbeitet werden, 
stellt Kapitel 9 die meritokratischen, individuellen und strukturellen Einflussfaktoren auf 
wissenschaftliche Karrieren vor. Diese Faktoren werden einerseits hinsichtlich ihres 
Erklärungsanteils für Wissenschaftskarrieren sowie bezüglich vorhandener 
Geschlechterunterschiede dargestellt. 
Das Unterkapitel 9.4 fasst den Stand zur Forschung zu Wissenschaftskarrieren zusammen. 
 
5. Arbeitgeber „Wissenschaft“ 
Nach Lothar (2010, S. 206) versteht man unter Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern 
Personen, „deren Handeln auf die Produktion und Vermittlung wissenschaftlicher 
Erkenntnisse gerichtet ist“. Krais (2008, S. 195f) geht sogar weiter und beschreibt 
Wissenschaft als „Lebensform“, die das ganze Leben der Wissenschaftlerin bzw. des 
Wissenschaftlers prägt und somit mehr als nur ein Beruf ist, sondern vielmehr als „Berufung“ 
angesehen werden muss. Das Verständnis von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern 
lehnt sich in dieser Arbeit an Lothar (2010) an. 
Mit 567.000 Beschäftigten in der Forschung und Entwicklung ist der Wissenschaftsbereich in 
Deutschland ein recht großer Arbeitgeber, der einen stetigen Anstieg zu verzeichnen hat (vgl. 
Research in Germany 2014; vgl. auch Gemeinsame Wissenschaftskonferenz 2012b, S. 54). In 
Deutschland gibt es eine Vielzahl an Standorten, wo Wissenschaftlerinnen und 
Wissenschaftler Forschung betreiben können. Forschung findet an außeruniversitären 
Einrichtungen, Universitäten, Fachhochschulen und Unternehmen sowie in Bundes- oder 
Länderinstituten statt. Dabei sind ca. 750 Forschungseinrichtungen öffentlich finanziert (vgl. 
Research in Germany 2014). In 2010 lag die Bruttoinlandsaufwendung für den Bereich 
Forschung und Entwicklung bei 69,9 Milliarden Euro (vgl. Research in Germany 2014). 
Deutschland verfügt über eine sehr differenzierte außerhochschulische Forschungslandschaft 
(vgl. Mühlenbruch, Dalhoff & Löther 2004, S. 1). Zu den vier großen 
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Wissenschaftsorganisationen in Deutschland gehören die Leibniz-Gemeinschaft, die Max-
Planck-Gesellschaft, die Fraunhofer-Gesellschaft und die Helmholtz-Gemeinschaft Deutscher 
Forschungszentren. Gemeinsam decken diese Einrichtungen das gesamte Spektrum von 
Grundlagenforschung bis hin zur anwendungsbezogenen Forschung ab.  
 
Dass die Geschlechterverhältnisse innerhalb des Wissenschaftsbereichs in den einzelnen 
Entgeltgruppen oder Positionen stark abweichend sind, wird im nächsten Kapitel vorgestellt. 
 
6. Geschlechtersegregation in der Wissenschaft 
Bei den Zukunftserwartungen sind sich angehende Nachwuchswissenschaftlerinnen und 
Nachwuchswissenschaftler einig. Sie sehen die Zukunft in der Wissenschaft unverblümt: 
„Nur sechs Prozent erwarten eine unbefristete Stelle an einer Hochschule“ (vgl. Grühn, Hecht, 
Rubelt & Schmidt 2009, S. 9), wenngleich die Chancen einer Wissenschaftskarriere bis hin 
zur Professur für Männer nach wie vor größer sind als für Frauen. Dies liegt in der Struktur 
des Wissenschaftsbereiches begründet: Der deutsche Wissenschaftsbereich ist eher männlich 
dominiert und noch heute mangelt es an Frauen dort, wo Entscheidungen getroffen werden. 
Bereits 1988 resümierte Brothun (1988, S. 319), dass sich an den Universitäten „Strukturen 
herausgebildet haben, die in starkem Maße auf (…) geschlechtsspezifischer Arbeitsteilung 
basieren und gleichzeitig ein männlich strukturiertes Arbeitsangebot benötigen und 
nachfragen.“ 
Die Ursache liegt in der kurzen Geschichte der weiblichen Präsenz im deutschen 
Wissenschaftsbereich (vgl. Geenen 1994, S. 23). „Im internationalen Vergleich bildet 
Deutschland das Schlußlicht“ (Abele 1994, S. 11). Männer sind es daher „historisch gesehen 
gewohnt (…), allein zu agieren, ihre Macht auszubauen und ihre Werte durchzusetzen“ (vgl. 
Leemann 2002b, S. 40). Erst zum Ende des 19. Jahrhunderts mussten sie ihre Alleinstellung 
aufgeben und Universitäten wurden auch für Frauen geöffnet (vgl. idw-online.de 2000). 
Hierzu hat auch ein gewisser Wandel der gesellschaftlichen Normen beigetragen, der das 
konservative Wissenschaftsverständnis aufgebrochen hat (vgl. Schultz 1991, S. 283). Als 
Erstes deutsches Land erließ das Großherzogtum Baden per Erlass vom 28.02.1900, dass 
Frauen als ordentlich Studierende an den Universitäten Freiburg und Heidelberg zugelassen 
werden können (vgl. idw-online.de 2000). Die erste Promotion einer Frau (Fach 
Frauenheilkunde) fand 1903 in Bonn statt (vgl. Schneider 2006). Nach weiteren 20 Jahren 
erhielten Frauen 1920 offiziell die rechtliche Zulassung zu habilitieren (vgl. Börste 2015). Bis 
dahin vollzog sich die Ausdifferenzierung der Wissenschaft nur „über die neu geschaffene 
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‚Persona‘ des selbstvergessenen Berufswissenschaftlers, die (…) männlich war“ (vgl. Heintz 
et al. 2004, S. 11). Doch auch heutzutage verläuft der Einstieg der Geschlechter in den 
Hochschul- oder Wissenschaftsbereich noch nicht gleich. Mit ihren Ergebnissen aus der 
Kasseler Absolventenstudie verweist Geenen (1994, S. 50) zutreffend „auf komplexere und 
vielschichtigere Zusammenhänge“ für den differenzierten Studienverlauf von Frauen im 
Gegensatz zu dem der Männer (ebd.).  
 
„Unter den Ländern mit ähnlich hohen Ressourcen für Forschung und Entwicklung, vor allem 
den skandinavischen Ländern Finnland, Island und Norwegen, liegt der Frauenanteil in der 
außerhochschulischen Forschung mit 35 bis 40% deutlich über dem in Deutschland (…)“ 
(Mühlenbruch et al. 2004, S. 13). Der Frauenanteil am wissenschaftlichen Personal betrug bei 
den außerhochschulischen Forschungseinrichtungen 2011 in Deutschland insgesamt knapp 33 
Prozent (vgl. Gemeinsame Wissenschaftskonferenz 2012a). Beim wissenschaftlichen 
Personal sind Frauen mit nur 27 Prozent vertreten, während sie einen Anteil von 42 Prozent 
bei den Promovierenden einnehmen. Rund 30 Prozent der Postdocs sind weiblich, jedoch 
haben nur zu rund sieben Prozent Frauen eine Leitungsfunktion an einer 
Forschungseinrichtung inne (vgl. Lind 2006, S. 3). Hier zeigen sich jedoch Unterschiede 
zwischen den vier großen Forschungsorganisationen in Deutschland. „Als Erklärung für den 
geringen Frauenanteil in den Forschungseinrichtungen wird vielfach auf die Fächerstruktur 
der Einrichtungen verwiesen: Insbesondere bei der FhG [Fraunhofer-Gesellschaft] und der 
HGF [Helmholtz-Gemeinschaft Deutscher Forschungszentren] dominieren die Natur- und 
Ingenieurwissenschaften, in denen Frauen unterrepräsentiert sind.“ (Mühlenbruch et al. 2004, 
S. 5). Es gelingt „insbesondere den außerhochschulischen Forschungseinrichtungen mit ihrer 
schwerpunktmäßig naturwissenschaftlich-technischen Ausrichtung schlechter als den 
Hochschulen und anderen internationalen Forschungseinrichtungen, Frauen in 
Leitungspositionen zu führen“ (vgl. Hüttges & Fay 2011, S. 13). 
Mit rund 42 Prozent „haben Frauen bereits jetzt einen vergleichsweise hohen Anteil am 
wissenschaftlichen Personal in der Leibniz-Gemeinschaft“ (vgl. Leibniz-Gemeinschaft 
2015b). Der Frauenanteil bei den Promovierenden ist in der Leibniz-Gemeinschaft mit 
insgesamt rund 48 Prozent (entspricht der wissenschaftlichen Entgeltgruppe A13 und 
E12/E13) sehr hoch und damit im Geschlechterverhältnis fast ausgewogen. Der Frauenanteil 
geht allerdings mit den höheren Qualifikations- und Vergütungsstufen kontinuierlich zurück 
(vgl. Leibniz-Gemeinschaft 2014d). In der C4/W3-Stufe sind nur noch ca. zehn Prozent 
Frauen (Stand 2011) vertreten. Damit hat die Leibniz-Gemeinschaft dennoch den höchsten 
Frauenanteil aller Beschäftigten in den Vergütungsgruppen C4/W3 (Vollzeitäquivalente zum 
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Stichtag 31.12.). Mit 23 neu berufenen Frauen (W3) zu 87 neu berufenen Männern führt 
Leibniz mit 26 Prozent Frauenanteil in den Jahren 2006 bis 2012 unter den Neuberufungen 
die Spitze an, gefolgt von der Max-Planck-Gesellschaft (17 %), der Helmholtz-Gemeinschaft 
(14 %) und der Fraunhofer-Gesellschaft (3 %). Die Hochschulen verzeichnen insgesamt 22 
Prozent Frauenanteil bei den Neuberufungen im gleichen Zeitraum (vgl. Gemeinsame 
Wissenschaftskonferenz 2013).  
In Führungspositionen der Leibniz-Einrichtungen betrug 2012 der Frauenanteil ein Viertel (25 
%) und war damit um ein Prozent höher gegenüber dem Vorjahr. Gleichzeitig konnte die 
Gemeinschaft ihren Frauenanteil in ihren Aufsichtsgremien auf knapp 23 Prozent im Jahr 
2011 erhöhen. Betrachtet man den Anteil an wissenschaftlichen Leitungspositionen z. B. bei 
den Institutsleitungen, so zeigt sich mit ca. elf Prozent für 2011 eine unterproportionale 
Beteiligung von Frauen gegenüber Männern (ebd., vgl. Leibniz-Gemeinschaft 2013b). Mit 
rund 20 Prozent Frauenanteil erreicht hier die Max-Planck-Gesellschaft einen beachtlichen 
Wert im Jahr 2012, wobei mit rund fünf Prozent die Fraunhofer-Gemeinschaft das 
Schlusslicht darstellt (vgl. Gemeinsame Wissenschaftskonferenz 2012b). 
Mühlenbruch et al. (2004, S. 5f) berechneten die vertikale Segregation der vier 
Forschungsorganisationen mittels Division des Frauenanteils der höchsten Leitungspositionen 
durch den Frauenanteil an Doktorandinnen und Doktoranden. Sie kamen zu dem Ergebnis, 
dass es den Einrichtungen nicht gelingt, „das Potenzial an Frauen, das auf der Stufe der 
Doktorandinnen vorhanden ist, für eine weitere wissenschaftliche Tätigkeit in der Einrichtung 
zu halten und zu nutzen“ (vgl. Mühlenbruch et al. 2004, S. 6). Dennoch konnten die 
Forschungseinrichtungen ihren Frauenanteil von einem sehr niedrigen Niveau in den 
Führungspositionen in den letzten zehn Jahren steigern, jedoch insgesamt weniger als die 
Hochschulen (ebd., S. 9). Im europäischen Vergleich kann man jedoch auch weiterhin von 
einer unterdurchschnittlichen Beteiligung von Wissenschaftlerinnen an der 
außerhochschulischen Forschung in Deutschland sprechen (vgl. Lind 2006, S. 3). 
Das Potenzial an Frauen verteilt sich auch zwischen den Fächergruppen nicht einheitlich. Der 
Frauenanteil an wissenschaftlichen Positionen in Hochschulen liegt mit ca. 50 Prozent am 
höchsten in der Veterinärmedizin, gefolgt von den Sprach- und Kulturwissenschaften mit 
rund 42 Prozent Frauenanteil (vgl. Lind 2006, S. 1). Die Ingenieurwissenschaften auf der 
anderen Seite haben mit ca. 13 Prozent den geringsten Frauenanteil. In der 
Mathematik/Naturwissenschaft sind mit rund 21 Prozent ebenso nur wenige Frauen vertreten 
(ebd.).  
Überraschenderweise haben die Fächergruppen mit einem ursprünglich hohen 
Studentinnenanteil die stärksten prozentualen Verluste in den Qualifikationsstufen Promotion 
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und Habilitation zu verzeichnen (vgl. Lind 2006, S. 2). Hierzu gehören u. a. die Sprach- und 
Kulturwissenschaften. Unter den Studierenden sind in diesem Fach ca. 70 Prozent Frauen 
vorhanden. Doch nur rund 51 Prozent der Promotionen und nur 35 Prozent an Habilitationen 
stammen von Frauen in dieser Fächergruppe (ebd., S. 29). „Die horizontale Segregation des 
Wissenschaftssystems erweist sich damit als wesentliche Ursache für seine ausgeprägte 
vertikale Segregation“ (Heintz et al. 2004, S. 68). 
 
Im nächsten Kapitel werden die verschiedenen Qualifikationsstufen einer 
Wissenschaftskarriere in Deutschland nachgezeichnet und Faktoren benannt, die hierbei 
Einfluss auf den erfolgreichen Durchlauf nehmen. 
 
7. Qualifikationsstufen einer Wissenschaftskarriere 
7.1. Einstieg in die Wissenschaft und Promotion 
Trotz der Organisation des deutschen Bildungswesens und der geregelten Bildungslaufbahn 
über Schule, Studium und Promotion ist der Weg einer Wissenschaftskarriere in Deutschland 
nicht fest vorgezeichnet (vgl. Enders & Bornmann 2001, S. 38). Zudem ist die Phase der 
beruflichen Qualifizierung in keinem anderen Berufsfeld so lang wie in der Wissenschaft. Im 
Durchschnitt vergehen bis zu 20 Jahre vom Beginn des Studiums bis hin zum Erreichen einer 
Professur (vgl. Lödermann 2013, S. 15). Auch mit der Kenntnis einer langen 
Qualifikationsphase, welche durch finanzielle sowie soziale Unsicherheiten gekennzeichnet 
ist und keinen kalkulierbaren beruflichen Erfolg zur Folge haben muss, beginnt ein Teil der 
Studierenden am Ende seines Studiums eine Promotion und leitet somit die erste 
Qualifizierungsphase für eine Wissenschafts- oder Hochschulkarriere ein.  
 
Der Doktortitel ist „eine notwendige, aber nicht hinreichende Voraussetzung für eine 
Hochschulkarriere“ (vgl. Leemann 2002b, S. 92f). Nach Schätzungen des Deutschen 
Bundestages (2013) schließen ca. 25.000 Personen ihre Promotion jährlich ab. In 2010 lag der 
Frauenanteil bei den erfolgreich abgeschlossenen Promotionen bei durchschnittlich rund 44 
Prozent, wobei die Spanne im Ländervergleich zwischen ca. 36 und 50 Prozent variiert (vgl. 
BMFSFJ 2013, S. 46). Das durchschnittliche Lebensalter bei Frauen bei der Promotion 
(ebenso bei der Habilitation und Erstberufung) ist dabei höher als das der Männer (vgl. 
Onnen-Isemann 1992, S. 109; vgl. auch Andresen et al. 1999). Endet diese erste Phase der 
Nachwuchsförderung zum Erlangen des Doktorgrades erfolgreich, so schließt sich oftmals 
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eine „weitere, postdoktorale Phase der Nachwuchsausbildung“ an (vgl. Ender & Bornmann 
2001, S. 38).  
Die Promotionsphase ist zentral für eine erste Positionierung im Wissenschaftssystem, denn 
sie legt den Grundstein für die zukünftige Wissenschaftskarriere (vgl. Findeisen 2011, S. 76). 
Ein interessantes Forschungsthema sowie die verbesserten Berufschancen durch ein Doktorat 
sind das vorrangige Motiv zur Promotionsaufnahme (vgl. Enders & Bornmann 2001, S. 49 
und 86; vgl. auch Leemann 2002b, S. 92f). Während Mathematiker und Biologen 
durchschnittlich ein halbes Jahr benötigen, dauert es bei Germanisten und 
Wirtschaftswissenschaftlern mehr als ein Jahr nach Studienabschluss bis die Dissertation 
aufgenommen wird. Über zwei Jahre vergehen bei Sozialwissenschaftlern und 
Elektrotechnikern, welche jedoch oftmals sehr zügig ein Beschäftigungsverhältnis mit einer 
Hochschule aufnehmen (vgl. Grühn et al. 2009, S. 9). Bei der anschließenden 
Einarbeitungszeit in das Dissertationsthema ist disziplinübergreifend eine starke gegenseitige 
Hilfestellung auf informeller Ebene unerlässlich, damit über die Promotion der Einstieg in 
den Wissenschaftsbereich erfolgreich gelingt (ebd., S. 10f).  
Bei gleichem Hintergrund (soziale Herkunft, Alter, Fachbereich) beginnen dennoch Männer 
häufiger eine Promotion als Frauen (vgl. Leemann 2002b, S. 117). Eine anscheinend 
notwendige „relative Höherqualifikation“ von Frauen bezüglich sozialer Herkunft, 
Vernetzung und Leistungen erweist sich für diese über alle Fachbereiche hinweg als 
Einstiegsbarriere zur Promotion (vgl. Leemann 2002b, S. 213; vgl. auch Andresen et al. 
1999). Die Zugangschancen von Frauen sind dabei stark vom Fachbereich abhängig (vgl. 
Leemann 2002b, S. 206), und der wenig standardisierte Weg zur Promotion hindert eher 
Frauen als Männer (vgl. Allmendinger 2005, S. 64). 
 
7.2. Habilitation und Professur 
Enders und Bornmann (2001, S. 82ff) fanden in ihrer Analyse der Bildungs- und Berufswege, 
dass sich die „Selektion und Rekrutierung für die Habilitation (…) vor allem über 
wissenschaftsimmanente Erfolgskriterien“ vollzieht. Eine sehr gute Promotionsnote 
verbunden mit einem geringen Promotionsalter und einer bestehenden festen Verankerung in 
der Scientific Community gilt als Antriebsmotor einer Habilitationsneigung (Enders & 
Bornmann 2001, S. 86). Weiterhin motivieren der Wunsch nach einer autonomen Arbeit und 
die individuelle Selbstverwirklichung, diesen nächsten Karriereschritt nach der Promotion 
anzugehen (vgl. Krimmer et al. 2003, S. 11). 
Eine Habilitation galt lange als unabdingbare „Voraussetzung sowohl für den Eintritt in den 
akademischen Arbeitsmarkt als auch für die Akzeptanz innerhalb der wissenschaftlichen 
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Community einer Fachdisziplin“ (vgl. Zimmer, Krimmer & Stallmann  2007, S. 39). In einer 
Umfrage von Krimmer et al. (2003, S. 9) gaben fünf Prozent der befragten Professorinnen 
und Professoren an nicht promoviert zu sein, und 22 Prozent waren nicht habilitiert.  
Der „Königsweg“ Habilitation ermöglicht neben einer selbstständigen Forschungstätigkeit die 
Übernahme von Betreuungsaufgaben und Lehrtätigkeiten zum Ausbau der persönlichen 
Lehrerfahrungen (vgl. Janson et al. 2007, S. 79). Dies erhöht zugleich die Berufungschancen 
auf eine Professur, die das Ziel der wissenschaftlichen Qualifizierungsphase darstellt. Frauen 
benötigen für ihre Habilitation länger als Männer (vgl. Zimmer et al. 2007, S. 105). Im Jahr 
2001 wurde das Hochschuldienstrecht reformiert und damit die Juniorprofessur eingeführt, 
die die Habilitation ersetzen sollte. Die Habilitation war dafür kritisiert worden, dass sie die 
Qualifikationsphase verlängere und die Chancen für Frauen auf einen Ruf minimiere, da diese 
oftmals später habilitieren (vgl. Zimmer et al. 2007, S. 49ff). „Inzwischen liegen sehr 
unterschiedliche Befunde zur Effizienz und Effektivität der Juniorprofessur vor.“ (ebd., S. 52; 
vgl. auch Borgwardt 2010, S. 26). 
Nach Zimmer et al. (2007, S. 39ff) vergehen durchschnittlich bis zu drei Jahre nach 
erfolgreich abgeschlossener Habilitation, bis der Einstieg in den akademischen Arbeitsmarkt 
mit einer Professur glückt. Die Dauer zwischen Abschluss der Habilitation und Erstberufung 
ist dabei bei Frauen länger als bei Männern (vgl. Lödermann 2013, S. 48). Im Durchschnitt 
sind zum Zeitpunkt einer Berufung die berufenen Professorinnen und Professoren 40 bis 42 
Jahre alt (vgl. Borgwardt 2010, S. 12).  
Da nach einer erfolgreichen Habilitation nicht zwangsläufig ein zeitnaher Ruf folgt, besteht 
eine allgemeine Unzufriedenheit unter dem wissenschaftlichen Nachwuchs. Vogel und Hinz 
(2004, S. 110) bestätigten mit ihrer Untersuchung der Fachkulturen an deutschen 
Hochschulen diese vorherrschende Unzufriedenheit und konnten eine pessimistische 
Einstellung gegenüber den eigenen Karrierechancen gleichermaßen bei Professorinnen und 
Professoren feststellen. Nur in den Sozialwissenschaften ist die Unzufriedenheit bei den 
Professorinnen ausgeprägter anzutreffen (ebd.). Trotz dieser Unzufriedenheit aufgrund der 
unsicheren Berufssituation ist positiv festzuhalten, dass der Frauenanteil zwischen 
Habilitation und Berufung nur noch leicht absinkt (vgl. Lind 2006, S. 6). 
 
Nachdem die Qualifikationsphasen nachgezeichnet wurden, führt das nächste Kapitel an, 




8. Indikatoren von Wissenschaftskarrieren 
Ein hoher sozialer Status, Macht und ein weitreichender Einfluss, Ansehen und Geld, aber 
auch eine hohe berufliche Zufriedenheit – im Berufsleben außerhalb des 
Wissenschaftsbereiches lassen sich viele Indikatoren für Berufserfolg finden (vgl. Dette 2005, 
S. 22). In der Wissenschaft hingegen liegt keine einheitliche Definition von Berufserfolg vor, 
einige Forscher sprechen dem Konstrukt sogar ab, als solches zu existieren (ebd.).  
Insgesamt ist ein Ergebnis als Berufserfolg zu werten, „wenn ein persönliches berufliches 
Leistungsziel erreicht oder übertroffen wird“ (vgl. Kleinbeck 1977, S. 345). In dieser 
Definition wird deutlich, dass Berufserfolg kein statisches Konstrukt ist, sondern immer in 
Abhängigkeit von individuellen Lebensverläufen und Zielen sowie den damit verbundenen 
dynamischen Prozessen zu sehen ist (vgl. Kühne 2009, S. 81). Zudem ist das Verständnis von 
Berufserfolg in der empirischen Forschung recht heterogen angelegt, sodass ein 
systematischer Zugang zu diesem Konzept erschwert wird (ebd., S. 44). Eine Abgrenzung des 
Begriffes wird durch die im Alltag verschwommene Nutzung der Begrifflichkeiten 
Berufserfolg und erfolgreiche Berufslaufbahn zusätzlich erschwert.  
Eine Möglichkeit der Definition beider Begriffe liefert Dette (2005), welche in dieser Studie 
Anwendung findet. Nach Dette (2005, S. 24) ist eine Berufslaufbahn „die wertfreie 
Beschreibung des beruflichen Werdegangs“. Die Berufslaufbahn ist ein Prozess und wird als 
„zeit- und arbeitgeberübergreifender Teil der Berufsbiographie“ verstanden (vgl. Dette et al. 
2004, S. 4). Auf der anderen Seite ist der Berufserfolg als der Erfolg in der beruflichen 
Laufbahn zu verstehen, also das Erreichen persönlich festgelegter, beruflicher Ziele (ebd.). 
Hierzu zählt auch die berufliche Zufriedenheit, da Studien (u. a. Abele, Stief & Krüdken 
2002) nachweisen konnten, dass „zu den persönlichen beruflichen Zielen die Zufriedenheit 
mit der eigenen Tätigkeit und dem Berufsverlauf zentral dazugehört“ (vgl. Dette et al. 2004, 
S. 172). Des Weiteren korreliert die Zielerreichung, also der berufliche Erfolg, empirisch eng 
mit der beruflichen Zufriedenheit (ebd., S. 14). Die berufliche Zufriedenheit spiegelt die 
„Soll-Ist-Differenz zwischen den individuellen Erwartungen und der beruflichen Realität“ 
wider (vgl. Kühne 2009, S. 39). Dies bedeutet, dass neben objektiven Indikatoren (z. B. 
Einkommenshöhe) auch subjektive Indikatoren (z. B. Adäquatheit der beruflichen Stellung, 
berufliche Zufriedenheit) zur Messung von Berufserfolg gehören (ebd., S. 45).  
In dieser Studie werden sowohl objektive als auch subjektive Indikatoren bei der Messung des 
wissenschaftlichen Berufserfolges bei Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern 
Anwendung finden. Zu den objektiven Indikatoren, die sich auf unterschiedliche Aspekte von 
Erfolg beziehen, zählen die Position, die Karrierephase und die Personalstufe eines 
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Individuums. Die Karrierephase als wissenschaftliche Qualifikationsphase ist dabei der 
Indikator für die Erlangung eines wissenschaftlichen Titels (Promotion, Habilitation) und 
verdeutlicht gleichzeitig die Unabhängigkeit zu forschen (Autonomie). Die Position 
beschreibt die (Macht-)Stellung in der Forschungseinrichtung und das Vorhandensein von 
Personalverantwortung. Die Personalstufe – entsprechend den Tarifstufen nach dem 
Tarifvertrag für den Öffentlichen Dienst der Länder – verdeutlicht den finanziellen 
Karriereerfolg, welcher mit der Position und Karrierephase interagiert. Diesen objektiven 
Indikatoren steht die berufliche Zufriedenheit als ein subjektiver Indikator von Berufserfolg 
gegenüber. 
 
Der Fokus dieser Studie liegt auf dem Karriereverlauf des wissenschaftlichen Personals, 
sodass die Befragten den zwei Arbeitsbereichen „Wissenschaft“ und „Verwaltung“ 
(wissenschaftsunterstützender Bereich) zugewiesen werden. Welche Einflussfaktoren es auf 
eine Wissenschaftskarriere gibt und welche in dieser Arbeit Anwendung finden, wird im 
nächsten Kapitel herausgearbeitet.  
 
9. Herausarbeitung der Einflussfaktoren auf eine 
Wissenschaftskarriere 
Der Berufserfolg einer Wissenschaftlerin bzw. eines Wissenschaftlers wird auf 
leistungsbezogene Kriterien zurückgeführt (vgl. Röbken & Grözinger 2012, S. 1). Diese 
basieren im Wesentlichen auf dem von Merton (1973) formulierten normativen 
Wissenschaftsethos, wonach die Bewertung von Forschungsleistungen durch meritokratische 
Prinzipien geprägt ist (vgl. Röbken & Grözinger 2012, S. 1; vgl. auch Jungbauer-Gans & 
Gross 2013). Erfolgreich ist also derjenige, der besondere wissenschaftliche Leistungen 
erbringt. Zahlreiche empirische Studien bestätigen einen positiven Zusammenhang zwischen 
Forschungsleistungen und Berufserfolg (vgl. Röbken & Grözinger 2012, S. 1).  
Betrachtet man nur die leistungsbezogenen (meritokratischen) Faktoren, die unabhängig vom 
Geschlecht zu einem Karriereerfolg in der Wissenschaft führen, so gehören hierzu 
hauptsächlich eine hohe wissenschaftliche Produktivität und Mobilität sowie Vernetzung in 
der Wissenschaftsgemeinschaft (vgl. Janson et al. 2007; vgl. auch Röbken & Grözinger 
2012).  
Der berufliche Werdegang von Frauen und Männern im Wissenschaftsbereich findet jedoch 
nicht im luftleeren Raum statt. Der „Verlauf einer wissenschaftlichen Karriere [wird] auch 
durch eine Reihe weiterer nicht-meritokratischer Personenmerkmale mitbestimmt“ (vgl. 
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Jaksztat et al. 2010, S. 33). Leistungen und Aktivitäten (meritokratische Faktoren) sind 
demnach nicht hinreichend als Erklärungsvariable für den beruflichen (Miss-)Erfolg in der 
Wissenschaft. Denn „Forschung [ist] ein sozialer Prozess, in dem Kommunikations-, 
Interaktions- und Kooperationsprozesse von großer Bedeutung“ sind und daher 
problemadäquate Analysen die institutionen- und organisationsbezogenen Dimensionen 
einbeziehen müssen (vgl. Lödermann 2013, S. 42). Nur durch eine Zusammenschau „von 
individuellen Verläufen, Akteuren innerhalb von Organisationen und strukturellen Vorgaben“ 
kann der Marginalisierung von Frauen in der Wissenschaft auf die Spur gekommen werden 
(vgl. von Stebut & Wimbauer 2003, S. 119).  
Zu den bedeutsamsten geschlechtsspezifischen Faktoren gehören die Unterschiede in der 
Geschlechterrollenorientierung14, die Abwägung von Kosten und Nutzen bei der 
Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie das differenzierte Verhalten der Geschlechter auf 
dem Arbeitsmarkt (vgl. Schubert & Engelage 2010, S. 382), welches mit der 
geschlechtsspezifischen Fächerwahl beginnt. Aber auch „Gender Biases“ in 
Begutachtungsprozessen (Allmendinger & Hinz 2002) oder Einstellungsverfahren (Limbach 
2007) können die Karriere von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern beeinflussen. 
Zudem darf das persönliche Familienumfeld bei der Analyse beruflicher Karrieren nicht 
vernachlässigt werden, andernfalls verlieren sich die „wechselseitigen Dynamiken, die sich in 
privaten Paarbeziehungen über den Lebens- und Berufsverlauf ergeben“ (vgl. Schubert und 
Engelage 2010, S. 384). Bathmann, Cornelißen und Müller (2011, S. 5) konnten zeigen, dass 
Karriereentscheidungen intensiv innerhalb von Beziehungen diskutiert werden. Neben den 
persönlichen Interessen werden dabei auch die Gesamtsituation sowie „the needs of both the 
partnership and the family“ berücksichtigt (ebd.). 
Die Gründe für die im Verlauf auseinanderklaffenden Karrieren von Wissenschaftlerinnen 
und Wissenschaftlern – obwohl diese ursprünglich gleiche Voraussetzungen aufwiesen – 
liegen somit in einem Zusammenspiel kleinerer Vor- und Nachteile im gesamten Umfeld der 
Geschlechter (vgl. Ulmi & Maurer 2005, S. 35). Darauf aufbauend werden in dieser Studie 
neben den meritokratischen (leistungsbezogenen) Faktoren auch „personenabhängige“ 
individuelle und strukturelle Faktoren, die ebenfalls auf den beruflichen Werdegang des 
Individuums einwirken, berücksichtigt. Die personenabhängigen Faktoren können 
struktureller (arbeitsplatzbezogener) oder individueller (personenbezogener) Natur sein und 
interagieren mit den meritokratischen Faktoren sowie untereinander, wie bereits dargestellt 
wurde. Die angenommenen Wechselwirkungen der Einflussfaktoren werden noch einmal in 
                                                 
14 Die Wörter Geschlechtsrollen und Geschlechterrollen werden synonym verwendet. 
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Abbildung 2 dargestellt. Die Faktorengruppen werden in den Unterkapiteln 9.1, 9.2 und 9.3 
näher erläutert. 
  
Abbildung 2: Annahmen der Einflussfaktoren auf den wissenschaftlichen Karriereerfolg 
 
Quelle: Eigene Darstellung 
 
Es gibt grundsätzlich weitere Faktoren, die den wissenschaftlichen Berufsverlauf einer Person 
beeinflussen (z. B. soziale Herkunft). Die karrierebeeinflussenden Faktoren werden in den 
nachfolgenden Kapiteln im Hinblick auf das Forschungsdesgin strukturiert und mit aktuellen 
Befunden hinsichtlich ihres Erklärungsanteils für Wissenschaftskarrieren unterfüttert. Die 
Darstellung fokussiert nur die Faktoren, die in dieser Studie tatsächlich Anwendung finden. 
Auch sind die theoretischen Ausführungen und Grundlagen hierzu nicht als abschließend zu 
betrachten. 
 
9.1. Meritokratische Faktoren 
9.1.1. Wissenschaftliche Produktivität 
Der Schlüsselfaktor der wissenschaftlichen Produktivität sind die Publikationszahlen (vgl. 
Heintz et al. 2004, S. 60; vgl. auch Findeisen 2011, S. 278). Dies bestätigt sich über alle 
Disziplinen und Qualifizierungsstufen für eine wissenschaftliche Karriere hinweg (vgl. 
Jungbauer-Gans & Gross 2013, S. 85). Allerdings geht bei dem Streben nach Quantität 
teilweise die Qualität unter, wie Long, Allison und McGinnis (1993) zeigen konnten.  
Neben den Publikationszahlen sind auch Drittmitteleinwerbungen bzw. Projektbewilligungen, 
angemeldete Patente und Lizenzen zur wissenschaftlichen Leistungsmessung bedeutsam. Es 
zeigt sich immer stärker, dass die Einwerbung von Drittmitteln als Ausdruck von guter 
Forschung betrachtet wird (vgl. Süddeutsche.de 2013a). „Bei der Gründung der Deutschen 
Forschungsgemeinschaft wäre wohl niemand auf die Idee gekommen, dass das Einwerben 
einer Geldsumme für Forschung bereits mit einem wissenschaftlich interessanten 
Forschungsergebnis verwechselt werden könnte. Aber inzwischen wird (…) die Höhe der 
eingeworbenen Drittmittel bereits als Indikator für die wissenschaftliche Leistungsfähigkeit 
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eines Professors (…) gewertet.“ (Süddeutsche.de 2013a). Da jedoch einige Drittmittelgeber 
Forschungsthemen nach politischen Prioritäten vergeben und zudem der Bewertungsmaßstab 
für Drittmittelbewilligung abermals die „Anzahl der Fachveröffentlichungen und die damit 
verbundene wissenschaftliche Reputation des Antragstellers“ ist (vgl. Brouns 1997, S. 1), 
wird die Drittmitteleinwerbung in dieser Studie trotz ihrer Bedeutsamkeit nicht weiter 
herangezogen. 
In vielen Studien (u. a. Long 1992; Andresen et al. 1999; Kimery, Mellon & Rinehart 2004) 
wurde untersucht, ob Wissenschaftlerinnen genauso leistungsstark wie Wissenschaftler sind, 
wobei die Ergebnislage nicht eindeutig ist. Für die Fächer Mathematik, Politikwissenschaft 
und Chemie fanden Andresen et al. (1999, S. 23f) kaum Unterschiede in der Produktivität 
zwischen den Geschlechtern. Zimmer et al. (2007, S. 137) fanden fächerübergreifend in den 
deutschsprachigen Medien keine Geschlechterunterschiede bei der Publikationshäufigkeit. 
Auf der anderen Seite fanden Long (1992), Leemann (2002a) sowie Schubert und Engelage 
(2011) in ihren Studien, dass Frauen im Durchschnitt weniger als Männer publizieren 
(teilweise publizieren sie jedoch in höherer Wertigkeit oder längerem Umfang). Dies geht 
einher mit den Ergebnissen von Kimery et al. (2004, S. 31), die nachwiesen, dass die 
Publikationsrate von Wissenschaftlerinnen zwischen 1978 und 2002 von fünf auf 21 Prozent 
anstieg, also erst seit kürzerer Zeit vergleichbar zu derjenigen der Männer ist.  
Bei der Angabe für Hindernisse bezüglich der eigenen Produktivität führen 
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler unterschiedliche Gründe an. Äußere Umstände und 
Gegebenheiten, die sie nicht selbstständig verändern können, wie z. B. begrenzte Ressourcen, 
sehen vor allem Männer als Hemmnis. Frauen hingegen nennen „Belastungen, auf die sie 
durchaus einwirken könnten, wie den Mangel an Zeit durch familiäre Pflichten, 
Gremienarbeit u. ä.“ (vgl. Jungbauer-Gans & Gross 2013, S. 76).  
Ein vertiefender Blick auf den Familien- und Kinderstand offenbart weitere Erkenntnisse 
hinsichtlich der Produktivität: Kinder und die Ehe haben grundsätzlich einen positiven Effekt 
auf die wissenschaftliche Produktivität, insbesondere dann, wenn beide Partner in der 
Wissenschaft tätig sind (vgl. Brouns 2007, S. 32). Einige Studien zeigen außerdem, dass 
verheiratete Frauen und Frauen mit Kindern durchschnittlich genauso viel veröffentlichen wie 
ihre unverheirateten und kinderlosen Kolleginnen, teilweise hatten sie sogar geringfügig mehr 
Publikationen aufzuweisen (vgl. Andresen et al. 1999, S. 23; vgl. auch Lind 2006, S. 5). Auch 
Leemann (2002a, S. 200) bestätigt, dass kleine Kinder Frauen nicht per se vom Publizieren 
abhalten (vgl. auch Heintz et al. 2004, S. 61). Bei Wissenschaftlern mit Kind zeigt sich 
ebenfalls ein positiver Zusammenhang zur Publikationsquote (vgl. Krimmer et al. 2003, S. 
18f; vgl. auch Cole 1991, S. 170). Denn Männer können sich durch die Erwerbsunterbrechung 
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der Partnerin zur Kinderbetreuung oftmals von „der Pflicht zur Hausarbeit“ komplett befreien 
und sich vollständig für die „materielle Existenzsicherung“ einsetzen (vgl. Krimmer et al. 
2003, S. 18f; vgl. Lind 2006, S. 9).  
Insgesamt muss die Aussage relativiert werden, dass „Wissenschaftlerinnen weniger 
produktiv seien als ihre männlichen Kollegen“, oftmals sind deren familiäre und 
institutionelle Gegebenheiten in der Summe mit denen der Männer nicht zu vergleichen (vgl. 
Andresen et al. 1999, S. 25). Bereits im Jahr 1990 kamen Davis und Astin zu einem ähnlichen 
Schluss: Weniger das Geschlecht, sondern vielmehr die persönlichen, organisatorischen und 
institutionellen Bedingungen im Zusammenspiel beeinflussen die Produktivität (vgl. Davis & 
Astin 1990). Infolgedessen entstehen Unterschiede zwischen den Geschlechtern und es 
kommt ab einem gewissen Punkt auf die Rollenverteilung der Geschlechter im Alltag an. 
Unsere Gesellschaft und die Rollenverteilung von Frauen und Männern zeichnen trotz eines 
langsam sichtbaren Umdenkens bei nachfolgenden Generationen oftmals die gleichen 
Geschlechtsmuster nach. Diese „geschlechtsspezifischen Funktionsweisen der 
Arbeitssysteme“ beeinflussen die Produktivität, wobei weiterhin Wissenschaftlerinnen 
aufgrund ihres größeren Anteils bei der Familienarbeit stärker gehindert sind als ihre 
männlichen Kollegen (vgl. Andresen et al. 1999, S. 25; vgl. auch Findeisen 2011, S. 280ff).  
Der skizzierte Stand der Forschung zur Produktivität offenbart, dass bei der Analyse der 
Leistungsfähigkeit einer wissenschaftlich tätigen Person das persönliche Umfeld nicht 
unberücksichtigt bleiben darf. Es gilt auch hier, dass nur unter gleichen Rahmenbedingungen 
– also unter Kontrolle der Kontextmerkmale wie beispielsweise die Elternschaft – ein 
Vergleich zwischen den Geschlechtern die Tatsachen korrekt abbildet. Sind die 
Rahmenbedingungen für beide Geschlechter identisch, so sind diese in der Wissenschaft 
gleich produktiv (vgl. Andresen et al. 1999, S. 24; vgl. auch Brouns 2007). Im 
Selbstverständnis der modernen Wissenschaft sollte demnach das „Geschlecht ein 
Unterschied sein, der keinen Unterschied macht“ (vgl. Heintz et al. 2004, S. 10).  
Dass dies heutzutage immer noch nicht in der Realität Umsetzung gefunden hat, zeigen u. a. 
die grundsätzlichen Gehaltsunterschiede von Frauen und Männern. Nach Kühne (2009, S. 98) 
verdienen Frauen bei gleicher Arbeitszeit und Qualifikation in Deutschland durchschnittlich 
20 Prozent weniger als Männer. „Wird berücksichtigt, dass Männer und Frauen sich bei 
verschiedenen Merkmalen – zum Beispiel beim Bildungsstand, bei der Berufserfahrung, der 
Berufs- und Branchenwahl oder beim Erwerbsumfang – unterscheiden, reduziert sich die 
Lohnlücke auf 13 Prozent.“ (Anger & Schmidt 2010, S. 1).  
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Im Wissenschaftsbereich sieht es ähnlich aus: Hier verdienen Wissenschaftlerinnen weniger 
als ihre männlichen Kollegen15 – trotz „numerous controls for experience, seniority, rank, 
tenure status, institution type and research productivity“ (vgl. Jungbauer-Gans & Gross 2013, 
S. 76; vgl. auch Dalhoff 2013). Gleichwohl bestätigt sich, dass Faktoren wie u. a. die 
geschlechtlich konnotierten Arbeitsinhalte auf die Verdienstabschläge wirken und zu dem 
Ungleichgewicht beim Entgelt der Geschlechter führen (vgl. Busch 2013a, S. 301). 
„Frauenberufe werden also (…) nicht per se deshalb geringer entlohnt, weil sie mehrheitlich 
von Frauen ausgeübt werden (…), sondern weil diese Berufe Arbeitsinhalte aufweisen, die 
eher Frauen zugeschrieben werden“ (ebd.). 
 
9.1.2. (Räumliche) Mobilität 
„Die berufssoziologische Forschung zeigt, daß beruflicher Aufstieg und räumliche Mobilität 
eng zusammenhängen“ (Schulte 2002, S. 48). „Es wird sozial (…) von fast allen erwartet, 
mobil zu sein. Das gilt für den Arbeitsmarkt ebenso wie für das Bildungswesen“ 
(Bundeszentrale für politische Bildung 2011). Für den beruflichen Aufstieg sowie einen 
erfolgreichen Karriereverlauf in der Wissenschaft sind (zeitliche) Flexibilität und räumliche 
Mobilität eine Grundvoraussetzung, wobei die Mobilitätsanforderungen je nach 
Wissenschaftsdisziplin variieren (vgl. Lödermann 2013, S. 46; vgl. auch Findeisen 2011). 
Forschungs- oder Studienaufenthalte im Ausland sind in den naturwissenschaftlichen Fächern 
zudem ein inoffizieller Karrieremotor, ohne den eine Wissenschaftskarriere heutzutage nicht 
mehr auskommt (vgl. Lödermann 2013, S. 47). Insgesamt sind laut Bundesbericht für den 
wissenschaftlichen Nachwuchs „Professoren durchschnittlich an vier, wissenschaftliche 
Mitarbeiter/innen an durchschnittlich zwei verschiedenen Hochschulen oder 
Forschungseinrichtungen beschäftigt.“ (edb., S. 47).  
Grundsätzlich fanden Zimmer et al. (2007), dass Nachwuchswissenschaftlerinnen an 
deutschen Hochschulen internationaler orientiert sind als ihre männlichen Kollegen. D. h., sie 
knüpfen stärker internationale Kontakte und pflegen diese intensiver (ebd., S. 114). Auf der 
anderen Seite lehnen Frauen aufgrund familiärer Gegebenheiten berufliche Veränderungen (z. 
B. Auslandsaufenthalte) auch häufiger ab als Männer (vgl. Schulte 2002, S. 66). 
„Wissenschaftlerinnen [weisen] eine geringere räumliche Mobilität im Vergleich zu ihren 
männlichen Kollegen“ auf (vgl. Lind 2006, S. 5). Bei Dual-Career-Paaren verstärkt sich das 
Problem der räumlichen Mobilität, wobei die Kosten der Problemlösung zumeist von den 
Frauen übernommen werden (vgl. Schulte 2002, S. 66). Dieses persönliche Zurückstecken 
                                                 
15  Unterschiede können z. B. bei der Eingruppierung in die tariflichen Entgeltgruppen, bei Zulagen oder 
Leistungsprämien entstehen. 
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schadet der Karriere von Frauen (ebd., S. 66). Auf der anderen Seite ist Mobilität mit Kindern 
und den daraus resultierenden Familienpflichten schwierig zu meistern, denn „Kinder und 
Mobilität verstärken sich gegenseitig negativ“ (vgl. Dauber 2012, S. 327). Daher ist es nicht 
überraschend, dass „mobile Frauen (…) signifikant seltener Mütter“ sind, wobei die Mobilität 
bei Männern keinen Einfluss auf das Vorhandensein von Kinder hat (vgl. Dauber 2012, S. 
327; vgl. auch Bathmann et al. 2011, S. 5f).  
  
9.1.3. Vernetzung in der Wissenschaftsgemeinschaft 
Neben beruflicher Mobilität ist die Einbindung in die Wissenschaftsgemeinschaft bereits zu 
einem frühen Zeitpunkt in der Wissenschaftskarriere wichtig (vgl. von Stebut 2003, S. 184). 
Sie steigert die Chancen auf Sichtbarkeit im Wissenschaftsbereich, was förderlich für den 
weiteren wissenschaftlichen Karriereverlauf ist, wie bereits Studien (u. a. von Stebut 2003; 
Findeisen 2011) zeigen konnten. Berücksichtigt man die Ergebnisse von Leemann (2000a) 
zum Einfluss von Networking auf die Karriereverläufe, so wird darüber hinaus deutlich, dass 
Netzwerke fruchtbare Kanäle zum Wissensaustausch sind und damit eine wichtige Funktion 
im Arbeitsalltag von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern übernehmen. Über sie 
werden Arbeitsbeziehungen aufgebaut und gemeinsame Projektideen ausgetauscht, welche 
nicht selten in Publikationen enden. Somit beeinflusst ein funktionierendes Netzwerk die 
Publikationswahrscheinlichkeit und -häufigkeit (vgl. Leemann 2000a; vgl. auch Heintz et al. 
2004). Zudem entgehen dem wissenschaftlichen Nachwuchs aufgrund einer schlechteren 
Vernetzung gemeinsame Forschungskooperationen und -projekte mit den daraus 
resultierenden wissenschaftlichen Ergebnissen (vgl. Lödermann 2013, S. 43). 
Möglichkeiten zur aktiven Vernetzung für Nachwuchswissenschaftlerinnen und  
-wissenschaftler zu schaffen, ist daher eine Empfehlung der Projektgruppe „Karriereförderung 
in der Leibniz-Gemeinschaft“: Es wird den Instituten empfohlen, ein Budget für 
Karriereentwicklungsmaßnahmen im Haushalt zu verankern, um z. B. Vernetzungsaktivitäten 
wie Konferenzteilnahmen oder Auslandsaufenthalte zu finanzieren (vgl. Leibniz-
Gemeinschaft 2015a, S. 3). Die „Unterstützung des Aufbaus eines wissenschaftlichen 
Netzwerks findet eine hohe Aufmerksamkeit in der Betreuung der Promovierenden“ (vgl. 
Leibniz-Gemeinschaft 2015a, S. 7).  
 
Enders und Bornmann (2001, S. 38) charakterisieren die Ausbildung in der Promotionsphase 
als ein „training on the job“. Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler 
müssen sich demnach von Beginn an in bestehende institutionelle Strukturen und Netzwerke 
einbinden (ebd.). Dass dies Wissenschaftlerinnen weniger gut als Wissenschaftlern gelingt, 
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konnten Krais und Krumpeter (1997) bei ihrer Studie innerhalb der Max-Planck-Gesellschaft 
zeigen. Auch Metz-Göckel et al. (2009) kamen bei ihrer Untersuchung des wissenschaftlichen 
Personals an nordrhein-westfälischen Universitäten zu dem gleichen Ergebnis. Demnach kann 
die unstrukturierte Rekrutierung des wissenschaftlichen Nachwuchses als ein Hauptgrund 
angesehen werden, der es vorrangig Frauen erschwert, im deutschen Wissenschaftssystem 
Fuß zu fassen, da sie weniger gut vernetzt sind (vgl. Lind 2007, S. 68). Auch im 
internationalen Vergleich verweist Costas (2003, S. 57) auf den nicht formalisierten Zugang 
zum Promotionsstudium als wissenschaftlichem Karriereeinstieg (z. B. zentrale 
Entscheidungsstruktur), welcher abermals Frauen eher als Männer hindert. Denn an deutschen 
Hochschulen und Wissenschaftseinrichtungen besteht ein „selbstreferenzielles Prinzip“: Das 
„Auswahlverfahren“ für leistungsstarke Nachwuchskandidatinnen und -kandidaten findet 
über den Vorgesetzten statt (vgl. Petersen 2007, S. 171), sodass informelle Strukturen und 
persönliche Kontakte mitunter wichtiger als formelle Kriterien werden (vgl. Lind & Löther 
2007, S. 257; vgl. auch von Stebut 2003, S. 48; Ulmi & Maurer 2005, S. 30). Es werden 
diejenigen gefördert, die sich bereits aktiv im Studium vernetzt haben (vgl. Lind & Löther 
2007, S. 257). Erneut sind es Frauen, die durch den Mangel an fördernden weiblichen 
Modellen und die überwiegend „gleichgeschlechtlichen Förderbeziehungen“ hinten anstehen 
(ebd.). Darüber hinaus ist nach Leemann (2002a, S. 206) das fachliche Kontaktnetz von 
Frauen kleiner als das von den Männern. 
Auch Rekrutierungsgremien zur Neubesetzung von höheren Positionen in 
Wissenschaftsorganisationen bestehen heutzutage immer noch zum Großteil aus Männern. 
Aufgrund der Geschlechterverteilung innerhalb dieser Gremien und der subjektiven 
Hintergründe der Gremienmitglieder kann es zu einer Geschlechterverzerrung bei der 
Nachbesetzung kommen, wie van den Brink (2010) in ihrer Studie in den Niederlanden 
beweisen konnte. Der Einstieg in diese eher männerdominierten Netzwerke wird für Frauen – 
insbesondere in höheren Managementebenen – nicht einfach (vgl. Lange 1998, S. 118). 
Bleiben Frauen in wissenschaftlichen Netzwerken außen vor, so wird die Allmacht von 
Männern in den Netzwerken abermals gestärkt und der Ausschluss von Frauen reproduziert 
sich erneut (ebd.). Die vorhandenen geschlechtsbezogenen Stereotype, welche in den 
Einstellungs- und Beförderungspraxen aufgrund von „Männernetzwerken“ nachgebildet 
werden und sich auf die Unternehmenskulturen niederschlagen, festigen die geschlechtlichen 
Unterschiede in den höheren Managementebenen dann kontinuierlich (ebd., S. 84).  
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9.2. Individuelle Faktoren 
9.2.1. Geschlechtsspezifische Fächerwahl 
Die Einheit aus Forschung und Lehre, der relativ hohe Staatseinfluss sowie eine vergleichbare 
Qualität aller deutschen Universitäten sind die wichtigsten Charakteristika des 
Hochschulsystems in Deutschland. Trotz des heutzutage freien Zugangs von Frauen in den 
Hochschulsektor bestehen weiterhin geschlechtsspezifische Muster im Hochschulbereich16, 
die durch diese Spezifika des deutschen Hochschulsystems zusätzlich verstärkt werden.  
Einflussgebend auf den Karriereweg eines Einzelnen ist zu einem Großteil der gewählte 
Studiengang, denn die meisten Studiengänge in Deutschland bilden spezifisch für einen Beruf 
aus. Die Entscheidung für einen Studiengang gibt somit teilweise den weiteren beruflichen 
Werdegang – so auch für eine Wissenschaftskarriere – vor.  
Hier zeigt sich der erste große Unterschied zwischen den Geschlechtern: Frauen wählen 
andere Studienfächer als Männer17. Sie bevorzugen immer noch Studiengänge, die der 
weiblichen Geschlechtsrolle entsprechen und „reproduzieren damit die Segregationslinien 
entlang der Geschlechterdifferenz“, wobei institutionelle wie auch kulturelle Faktoren einen 
Anteil an ihrer Studienfachentscheidung haben (vgl. BMFSFJ 2011b, S. 96f; vgl. auch Busch 
2013b). Zu den oft gewählten Frauenfächern gehören insbesondere die Sprach- und 
Kulturwissenschaften sowie Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften (vgl. 
Statistisches Bundesamt 2013b; vgl. auch Allmendinger 2005, S. 54). Männer hingegen 
entscheiden sich öfter für ingenieurwissenschaftliche Studiengänge sowie für Mathematik und 
Naturwissenschaften (ebd.). 
In der 12. Studierendensurvey des Bundesministeriums für Bildung und Forschung (2014, S. 
87ff) zeigt sich, dass es besonders das Interesse am Fach (74 %) sowie die eigene/n 
Begabung/Fähigkeiten (60 %) sind, nach denen Studierende ihre Fächergruppe auswählen. 
Vielfältige berufliche Möglichkeiten (48 %) zu haben liegt als Kriterium vor der 
Arbeitsplatzsicherheit (43 %). Vor allem letzteres Motiv hat seit 2001 stark zugenommen. 
Studenten orientieren sich stärker als Studentinnen an den künftigen Einkommenschancen, d. 
h. an den materiellen Kriterien. Frauen hingegen legen mehr Gewicht auf ideelle Motive, sie 
sind eher inhaltlich orientiert bzw. lassen sich von ihrer eigenen Begabung leiten (ebd., S. 90; 
vgl. auch Onnen-Isemann & Osswald 1992, S. 61; Lind 2006, S. 5). Sie streben einen 
eindeutigen Berufsabschluss an, während Männer bereits von Anfang an eine Karriere mit 
einem hohen Einkommen vor Augen haben (vgl. Wermuth 1992, S. 77; vgl. auch Blättel-
                                                 
16  Laut Statistischem Bundesamt (2014a, S. 6) bleibt neben einer frauen- und männertypischen Studienwahl 
auch eine geschlechtsspezifische Berufswahl bestehen. 
17  Kemke, Dickhäuser und Stiensmeier-Pelster (2000, S. 218) bestätigen zwei Gruppen, die männlich und 
weiblich stereotypisiert sind. 
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Mink 2000, S. 13). Auch die Studie von Hoff et al. (2007) bestätigt, dass Frauen gegenüber 
Männern ein anderes Konzept von beruflichem Erfolg besitzen.  
 
9.2.2. Unterstützungsgefühl und Wissenschaftshabitus 
Es finden sich Belege, dass das Ausbleiben einer direkten Aufforderung zur Promotion durch 
die Betreuerin bzw. den Betreuer die Promotionsaufnahme von Frauen minimiert (vgl. Lind & 
Löther 2007; vgl. auch Heintz et al. 2004, S. 61; Ulmi & Maurer 2005, S. 44; Lind 2006, S. 8; 
Petersen 2007, S. 171). Nach Lind (2007, S. 26) erhöht zudem das Fehlen von Ermunterung 
und Bestätigung in der Promotionsphase die Wahrscheinlichkeit eines Abbruchs (vgl. auch 
Findeisen 2011). Die Ergebnisse von Grühn et al. (2009, S. 10) untermauern dies mit Zahlen: 
43 Prozent aller wissenschaftlichen Beschäftigten an den deutschen Hochschulen sehen die 
Unterstützungsangebote ihrer Einrichtungen als nicht angemessen für ihre beruflichen 
Anforderungen und ihren Bedarf an. Dabei zweifeln Wissenschaftlerinnen öfter als 
Wissenschaftler an sich und ihrer Karriere (vgl. Wermuth 1992, S. 76). Die vorherrschende 
Unsicherheit von ihnen wird zusätzlich durch einen niedrigeren Stellenstatus geschürt und 
resultiert abermals in einem geringeren Integrations- und Unterstützungsgefühl (vgl. Lind 
2004, S. 256). Baus (1994, S. 52) kam zu dem Schluss, dass es selbst für Professorinnen 
„keine aktuellen Konflikte sind, die [sie] belasten, sondern ihr Berufserleben (...) Quelle von 
Unsicherheit und Selbstzweifeln“ ist.  
 
Ein Aufstieg in höhere Ebenen in Wissenschaftsorganisationen erfordert eine sehr große 
persönliche Leistungsbereitschaft, Selbstdisziplin und Durchhaltevermögen. Es ist zudem eine 
Art „Sozialisation“ zur Aneignung des „Wissenschaftshabitus“, d. h. die Anpassung an die 
wissenschaftlichen Verhaltensstandards und den männlich geprägten Berufshabitus, 
vonnöten. Diese Anpassungsleistung fällt Frauen aufgrund ihrer Geschlechterrolle 
(Geschlechterrollenorientierung) oftmals schwerer als Männern (vgl. Ulmi & Maurer 2005, S. 
34). Der Erwerb der akademischen Kultur und die Sozialisierung ins Universitätsleben sind 
jedoch unerlässlich für eine Wissenschaftskarriere (vgl. Zimmer et al. 2007, S. 115). Daher 
kann es zu Selbsteliminierungsprozessen kommen, wenn sich das Handeln nach der 
subjektiven Einschätzung bezüglich der eigenen Chancen ausrichtet und sich in der Folge die 
objektiven Chancen verschlechtern (vgl. Leemann 2002b, S. 30). Insgesamt verortet Leemann 
(2002b, S. 24) die Selektionsprozesse im Rekrutierungsprozess im Wissenschaftssystem 
zwischen den Polen Selbstausschluss und sozialer Schließung und sieht bei diesem Prozess 
die Geschlechtszugehörigkeit sowie auch die soziale Herkunft als bedeutsame Faktoren an 
(vgl. auch Gross et al. 2008). Sie resümiert in Bezug auf den Faktor Geschlecht, dass die 
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„Darstellung eines der Wissenschaft angemessenen akademischen Habitus (…) mit der 
Präsentation des Geschlechtshabitus“ einhergeht (ebd., S. 41). Auch Gross et al. (2008, S. 
26f) kommen zu dem Ergebnis, dass „die Beurteilung von Führungsqualitäten und einem 
professoralen Auftreten (Habitus)“ eng mit dem Geschlecht und der sozialen Herkunft 
zusammenhängt. 
 
9.2.3. Orientierung Familie versus Beruf  
Für eine Wissenschaftskarriere ist es „zwingend und charakteristisch (...), dass sie den ganzen 
Menschen erfasst, entgrenzte Zeitstrukturen und eine eigenartige Verfügbarkeit zur 
Bedingung hat.“ (vgl. Metz-Göckel et al. 2009, S. 116 zitiert nach Lödermann 2013, S. 22). 
Karrieristen in der Wissenschaft benötigen eine „hohe inhaltliche Identifikation und 
persönliche Einsatzbereitschaft nebst einer üppigen Zeitinvestition (...), aber auch Mobilität, 
Flexibilität und fließende Grenzen zwischen Arbeit und Freizeit“ (ebd.). Beide Zitate von 
Metz-Göckel et al. (2009) verdeutlichen, dass mit dem Wunsch nach einer 
Wissenschaftskarriere ein Verzicht auf anderer Ebene für die Person – aufgrund der 
begrenzten Ressource Zeit – einhergeht. Dies wird zu einem „Problem für 
Wissenschaftlerinnen, wenn sie Kinder haben (wollen), ebenso für moderne Paare, die in ihrer 
Partnerschaft eine paritätische Arbeitsteilung leben wollen.“ (vgl. Metz-Göckel et al. 2009, S. 
24f). Die deutschlandweite Studie an deutschen Hochschulen von Grühn et al. (2009) ergab, 
dass rund ein Drittel der befragten Promovierenden schon einmal aus beruflichen oder 
finanziellen Gründen die Erfüllung eines Kinderwunsches aufgeschoben hat. Unter dieses 
Drittel gehören 50 Prozent Frauen. Auch der „Anteil an Frauen im wissenschaftlichen 
Mittelbau, die Kinderwünsche haben und diese aufschieben oder gar nicht realisieren, [ist] mit 
68% sehr hoch (…); bei Männern liegt er im Vergleich bei 46%“ (vgl. Lödermann 2013, S. 
47).  
Ähnliches gilt für Professorinnen. Sie haben im Vergleich zu einer durchschnittlichen, 
erwerbstätigen Frau in Deutschland oftmals keine „normale“ Familienbiografie. Vor allem mit 
Blick auf den Familien- und Kinderstand wird ein großer Unterschied erkennbar: 
Professorinnen haben im Schnitt ca. 20 Prozent weniger Kinder (vgl. Krimmer et al. 2003, S. 
17; vgl. auch Andresen et al. 1999; Zimmer et al. 2007). Während vier von fünf Professoren 
in Deutschland Kinder haben, sind unter den Professorinnen nur die Hälfte Mütter. Abele 
(2003, S. 176) resümiert hierzu: „Akademikerinnenkarrieren werden häufig durch Verzicht 
auf Familie (...) erkauft“. Eine zurückhaltendere Förderung durch den Vorgesetzten, eine 
geringere Publikationsrate sowie der Ausschluss aus beruflichen Netzwerken werden als 
Hauptgründe von Wissenschaftlerinnen für ihre Kinderlosigkeit genannt (vgl. Lödermann 
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2013, S. 47). Diese Ängste sind nicht ganz unbegründet, denn es herrscht weiterhin die 
Meinung an Wissenschaftseinrichtungen vor, dass eine Wissenschaftlerin aufgrund der 
privaten Familienverpflichtungen nicht das gleiche Pensum wie ihr männlicher Kollege 
leisten könne (vgl. Ulmi & Maurer 2005, S. 36). Nach Findeisen (2011, S. 294) werden 
zudem unterschiedliche Maßstäbe an die zeitliche Verfügbarkeit von Vätern und Müttern 
angesetzt, sodass erst durch die hohe Bedeutsamkeit zeitlicher Vorstellungen im Alltag 
Probleme bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf entstehen.  
Kindbedingte Auszeiten (z. B. Elternzeit) benachteiligen in erster Linie Wissenschaftlerinnen 
mit Berufsambitionen selbst, denn ein Abschluss der Habilitation in jungen Jahren ist ein 
Vorteil – dies zeigt sich über alle Disziplinen hinweg (vgl. Jungbauer-Gans & Gross 2013, S. 
76). Nach Lind (2006, S. 4) benötigen Frauen insgesamt mehr Zeit für ihre wissenschaftliche 
Qualifikation und haben ein höheres Durchschnittsalter beim Abschluss der Promotion und 
der Habilitation. Dies ist auch darauf zurückzuführen, dass zumeist das erste Kind von 
Wissenschaftlerinnen nach der Promotion geboren wird und somit die „betreuungsintensivste 
Zeit mit der sehr karriererelevanten Postdoc-Phase zusammenfällt“ (ebd., S. 10). 
 
Versuchen Nachwuchswissenschaftlerinnen ihre Karriere mit ihren individuellen Lebens- und 
Familienplänen zu vereinbaren, so kristallisieren sich unterschiedliche Typen heraus. Petersen 
(2007, S. 176) konnte in ihrer Studie zur Entscheidungsphase Promotion nachweisen, dass es 
zwei gegensätzliche Frauentypen bei der Haltung zur Lebensplanung gibt: Orientierung 
„Familiengründung“ versus Orientierung „Beruf/Karriere“ (Arbeitgeber- versus 
Familienorientierung). Die Orientierung hin zur Familiengründung hat bei dem ersten Typus 
Priorität, eine Promotion soll die Familiengründung nicht weiter verzögern. Im Gegensatz 
dazu plant der zweite Frauentypus zielgenau einen Karriereaufstieg, und die Doppelbelastung 
von Familie und Promotion scheint für sie kein Hindernis zu sein (ebd.).  
Wollen Wissenschaftlerinnen ihrer Karriere zuliebe nicht auf Kinder verzichten, so haben sie 
mit der (alleinigen) Kinderbetreuung einen Nachteil gegenüber Wissenschaftlern mit Kind, 
die durch ihre Partnerin zu Hause um die Familienarbeit „erleichtert“ werden. Hochschild und 
Machung (1993) haben in diesem Zusammenhang auch den Begriff der „zweiten Schicht“ 
(Erwerbstätigkeit plus Familienarbeit) für berufstätige Frauen geprägt. Die zweite Schicht 
beginnt für Frauen, wenn sie zusätzlich zu ihrer Erwerbstätigkeit auch den Großteil der 
Familienarbeit in ihrer Zweierbeziehung übernehmen. Schubert und Engelage (2010, S. 386) 
resümieren hier zutreffend: „Für ein besseres Verständnis individueller Berufs- und 
Lebensverläufe [müssen] die wechselseitigen individuellen Einflüsse in Paarbeziehungen 
berücksichtigt werden.“ 
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Ein Blick auf die Kinderbetreuungssituation zwischen Wissenschaftlerinnen und 
Wissenschaftlern mit Kindern offenbart Geschlechterunterschiede. Zwei Drittel der 
Professoren leben in Partnerschaften, in denen die (oftmals statusniedrigere) Partnerin die 
Kinderbetreuung übernimmt. Im umgekehrten Fall sind es nur acht Prozent der Partner von 
Professorinnen, die die Betreuung der Kinder übernehmen (vgl. Krimmer et al. 2003). 
Professorinnen sind demnach in ihren Zweierbeziehungen weniger entlastet als Professoren, 
welche nicht wie ihre weiblichen Kolleginnen eine „Dual Career“-Beziehung führen (vgl. 
Onnen-Isemann 1992, S. 110; vgl. auch Zimmer et al. 2007, S. 153). Bei Professoren kann die 
Karriere auch nach der Familiengründung an erster Stelle stehen (vgl. Vogel & Hinz 2004, S. 
114). Professorinnen müssen hingegen ihre Karriere aufgrund einer schwierigen 
Vereinbarkeit von Familie und Beruf teilweise zurückstellen (vgl. Vogel & Hinz 2004, S. 
110; vgl. auch Zimmer et al. 2007). Rund um die Habilitationsphase könnten flexible 
Arbeitszeitangebote und familienorientierte Arbeitsplätze insbesondere Frauen motivieren 
und fördern, damit sie sich nicht zwischen familiärer Arbeit und Wissenschaftskarriere 
entscheiden müssen (vgl. Wermuth 1992, S. 87). Dies geht auch einher mit den Ergebnissen 
von Krimmer et al. (2003, S. 11), die zeigen, dass besonders Frauen mit kurzzeitiger 
Berufspause aufgrund von familiären Gründen eine geringere Habilitationsneigung aufweisen 
(vgl. auch Findeisen 2011). 
 
9.3. Strukturelle Faktoren 
9.3.1. Mittellage von „Frauenfächern“ und „Männerfächern“  
„Frauenfächer“ wie z. B. die Geistes- oder Sozialwissenschaften weisen oftmals eine 
schlechte Mittellage auf, sodass Nachwuchswissenschaftlerinnen und 
Nachwuchswissenschaftler dieser Disziplinen geringere Chancen für eine 
Wissenschaftskarriere haben. In diesen Fächern müssen Doktorandeninnen und Doktoranden 
häufig zusätzliche Projektmittel oder eigene Finanzierungsquellen erschließen, um ihre eigene 
Qualifikationsphase finanziell abzusichern (vgl. Geenen 1994, S. 39ff; vgl. auch Heintz et al. 
2004, S. 63f; Findeisen 2011, S. 278). „Having enough resources is in the most fields of 
research an important precondition for publications“ (Jungbauer-Gans & Gross 2013, S. 76). 
Ein weiteres Hindernis für Wissenschaftlerinnen, da sie tendenziell weniger Grants als ihre 
männlichen Kollegen erhalten (vgl. Jungbauer-Gans & Gross 2013, S. 76; vgl. auch Lind 
2006, S. 10; Zimmer et al. 2007, S. 139).  
Wenden sich Frauen von „Frauenfächern“ ab und wählen das Studium eines „Männerfaches“ 
so führt dies für sie zu keiner Verbesserung der Arbeitsmarktchancen oder Karrierechancen 
im Wissenschaftsbereich (vgl. Kühne 2009, S. 96). „Männerfächer“, wie Wermuth (1992, S. 
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21) darstellt, sind die zumeist personell und finanziell besser ausgestatteten Fächer. Damit 
wird der Einstieg in eine wissenschaftliche Berufslaufbahn durch z. B. die Übernahme einer 
Hilfskraftstelle während des Studiums erleichtert. Die Chancen sind umso besser, desto mehr 
wissenschaftliches Personal in den Fächern besteht. Hiervon profitieren wiederum oftmals 
Männer, da sie den Löwenanteil an den Studierenden in den männerdominierten 
Fachbereichen ausmachen (ebd., S. 20f). Geenen (1994, S. 41) schlussfolgert zutreffend: 
Männer werden gefördert, weil sie stärker wahrgenommen werden. Dies gilt ebenso für 
Fächer, in denen der Frauenanteil vergleichsweise hoch ist. Denn in den „feminisierten“ 
Fächern bewirkt der „Verlust an Reputation“ mit steigendem Frauenanteil in der Disziplin ein 
stark ausgeprägtes Abgrenzungs- und Profilierungsbedürfnis des Mannes (vgl. Lind & Löther 
2007, S. 262f). In der Folge schlägt sich der eigentliche Minderheitenstatus der Männer 
prozentual in einer stärkeren „Beteiligung am wissenschaftlichen Qualifikationsprozess“ 
nieder (ebd.).  
 
9.3.2. Doppelstandards in Einstellungs- und Begutachtungsprozessen 
Es gibt zwei konkurrierende theoretische Positionen, wie die Selektionsprozesse im 
wissenschaftlichen Karriereverlauf stattfinden: Eine geht davon aus, dass nur 
wissenschaftliche Leistungen zählen, welche „nach meritokratischen Regeln mittels Peer-
Review-Verfahren beurteilt“ werden (vgl. Leemann 2002b, S. 21). Die andere Position geht 
von zusätzlichen askriptiven Einflüssen (Geschlecht, soziale Herkunft etc.) auf die 
Leistungsbewertung aus – was auch als Matthäus-Effekt (erreichte Erfolge bewirken weitere 
positive Zuschreibungen) beschrieben wird (ebd.).  
Auf formeller Ebene haben beide Geschlechter dieselben Ausgangschancen bei der 
Leistungsbewertung. Die Vergabekriterien der Deutschen Forschungsgesellschaft z. B. für die 
Doktorandenförderung durch eine Sachbeihilfe verdeutlichen, dass es objektive 
Anforderungen an Projekte (hohe wissenschaftliche Qualität und Originalität des 
Forschungsvorhabens auf internationalem Niveau) gibt, sodass Wissenschaftlerinnen und 
Wissenschaftler prinzipiell gleich gefördert werden (vgl. Deutsche Forschungsgemeinschaft 
2013). In einer Untersuchung konnten Allmendinger und Hinz (2002, S. 19ff) bestätigen, dass 
es keine Unterschiede zwischen Frauen und Männern im Hinblick auf deren 
Forschungsaktivität (u. a. Antragstellung auf Forschungsgelder der DFG) gibt. Dennoch sind 
die Erfolgschancen von Wissenschaftlerinnen bei der Projekteinwerbung geringer als die von 
Wissenschaftlern (ebd.). Verschiedene Studien von Foschi (1996, S. 251) belegen, dass 
Frauen wie Männer als Gutachter im Evaluationsprozess Doppelstandards anlegen, 
insbesondere dann, wenn die Evaluationsberichte nicht veröffentlicht werden. Frauen werden 
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folglich „unabhängig von der Qualität des Antrags systematisch schlechter beurteilt“ und 
benachteiligt (vgl. Heintz et al. 2004, S. 62). Dabei werden Frauen in den Natur- und 
Ingenieurwissenschaften noch eher an ihren Leistungen gemessen als in den Geistes- und 
Sozialwissenschaften (vgl. Lind 2006, S. 7). 
Bereits 2004 konstatierte Hirschauer (2004, S. 63ff), dass Analysen von 
Begutachtungsverfahren bisher auf einzelne Aspekte fokussierten. Die durchgeführten 
empirischen Studien „konnten etwa zeigen, dass die Publikationschancen von Manuskripten 
in folgenden Fällen sinken: wenn es sich nur um Replikationsstudien handelt (...), wenn 
empirische Ergebnisse nicht signifikant sind (...) und wenn sie – in Verfahren ohne 
Anonymisierung – von unbekannten Autoren namenloser Institutionen eingereicht werden.“ 
(ebd., S. 65). Insbesondere Studien zum Double-Blind-Verfahren (Probanden und 
Versuchsleitern ist die Verteilung von Kontroll- und Versuchsgruppe unbekannt; vgl. 
Diekmann 2009, S. 338) konnten letztgenannten Punkt empirisch bestärken. Budden et al. 
(2008, S. 6) fanden dazu eine Differenz von rund acht Prozent zugunsten von Erstautorinnen, 
wenn ein Double-Blind-Verfahren im Begutachtungsprozess angewendet wurde. Hingegen 
zeigte sich in der Studie von Webb, O’Hara und Freckleton (2008, S. 352f) kein signifikanter 
Effekt auf die Akzeptanzraten beim Begutachtungsprozess für Frauen und Männer bei 
Anwendung dieses „neutralen“ Verfahrens. 
In einer explorativen Studie befragten Jaksztat et al. (2010, S. 7) hauptberuflich tätiges 
wissenschaftliches Personal an Hochschulen mit Promotionsrecht sowie an außeruniversitären 
Forschungseinrichtungen. Es war „nur jede(r) zehnte Befragte der Meinung, dass 
Personalentscheidungen unvoreingenommen getroffen werden“, und nur geringfügig „mehr 
Befragte nehmen den Prozess der Entscheidungsfindung als transparent wahr.“ (vgl. Jaksztat 
et al. 2010, S. 32).  
In einer neueren Studie untersuchten Moss-Racusin, Dovidio, Brescoll, Graham und 
Handelsman (2012, S. 16474) an einer wissenschaftlichen Fakultät die Einstellungsquoten 
von Frauen und Männern. Sie konnten belegen, dass Fakultätsmitarbeiter männliche 
Bewerber als kompetenter einschätzten als die fachlich identischen weiblichen 
Bewerberinnen. Gleichzeitig boten sie Männern gegenüber Frauen ein höheres 
Einstiegsgehalt an. Die Analyse von Moss-Racusin et al. (2012) belegt somit eine 
Geschlechterverzerrung im Einstellungsprozess. 
Gerade Stellen für Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler werden oft nicht 
ausgeschrieben, sodass hier die „Mechanismen wie die der Kooptation oder des 
Männerbundes und dem damit verbundenen Phänomen der Sichtbarkeit zu greifen 
an[fangen], die sich für Frauen nachteilig auswirken“ (vgl. Graf & Schmid 2011, S. 62). 
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9.3.3. Förderbeziehungen und Vorbilder 
Nach dem Hochschulstudium gelingt der Einstieg in eine wissenschaftliche Laufbahn oftmals 
über eine Hilfskraftstelle an einer Hochschule oder wissenschaftlichen Einrichtung. Die 
Mitwirkung an Forschungsarbeiten, ggf. durch die eigene Abschlussarbeit für das Studium 
oder eine studienbegleitende Tätigkeit an der Hochschule oder Forschungseinrichtung, 
verbessert die Aussichten auf eine (Promotions-)Stelle – nicht zuletzt aufgrund von bereits 
etablierten Förderbeziehungen. Diese Förderbeziehungen sind für eine wissenschaftliche 
Karriere in Deutschland unabdingbar (vgl. Lind 2006, S. 7). 
Bereits im Studium können Studierende in Studiengängen mit geringen Studierendenzahlen 
stärker persönlich wahrgenommen und begleitet werden. Nach Geenen (1994, S. 64) 
entwickelt sich aus dem frühzeitigen persönlichen Kontakt zum Hochschulpersonal 
automatisch ein Sozialisationsprozess und „berufliche Perspektiven, die sich auf die 
Hochschule beziehen, [werden] für die Studierenden früh im Studium vorstellbar“. Ein 
Minderheitenstatus von Frauen in einem Studiengang kann somit „zu einem Mangel an 
Rollenleitbildern mit Vorbildfunktion für aufstiegsambitionierte Frauen“ (vgl. Petersen 2007, 
S. 176) und zum Fehlen von aktiven Förderbeziehungen führen. Das schlechteste Verhältnis 
zwischen der Anzahl an Studentinnen und der Anzahl der dort berufenen Professorinnen 
weisen die „feminisierten“ Fächer auf (vgl. Lind & Löther 2007, S. 257f). 
Des Weiteren werden eher junge Nachwuchswissenschaftlerinnen und  
-wissenschaftler gefördert, die dem „projizierten Selbstbild“ der Betreuerin bzw. des 
Betreuers entsprechen (vgl. Limbach 2007, S. 18). Dies wird auch „homophily“ genannt, die 
Ähnlichkeit des Vorbildes führt zur Identifikation mit der Rolle (vgl. Jungbauer-Gans & 
Gross 2013, S. 76; vgl. auch Leemann 2002b, S. 49f). Somit werden Frauen teilweise trotz 
gleicher Qualifikation aufgrund ihres Geschlechtes vernachlässigt (ebd.; vgl. auch Lind 2006, 
S. 10). Ausgeprägte Hierarchien in Deutschland verschärfen diese „Abhängigkeit“ von den 
Vorgesetzten zusätzlich (vgl. von Stebut 2003, S. 182).  
Da Frauen dazu neigen sich weniger aktiv um eine Qualifizierungsstelle zu bemühen und eher 
in ihrer passiven Haltung verharren, werden ihre Karrieren im Gegensatz zu denen ihrer 
männlichen Kollegen von Beginn an gehemmt (vgl. von Stebut 2003, S. 173). Daher 
benötigen Frauen eine aktive Förderung durch Vorgesetzte in den wissenschaftlichen 
Qualifikationsphasen sowie entsprechende Vorbilder (vgl. Wermuth 1992, S. 72). Denn der 
Wissenschaftsbetrieb ist heutzutage noch stark auf traditionell männliche Lebens- und 
Verhaltensweisen zugeschnitten, sodass für Wissenschaftlerinnen gegenüber 
Wissenschaftlern die Hindernisse ungleich größer sind (vgl. Limbach 2007, S. 15).  
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Das Unterkapitel 9.4 fasst die vorgestellten Faktorengruppen und die herausgestellten 
Geschlechterunterschiede zusammen. Weiterhin wird eine Übersicht zu den 
Operationalisierungsmöglichkeiten der einzelnen meritokratischen, individuellen und 
strukturellen Faktoren präsentiert. 
 
9.4. Zusammenfassung: Wissenschaft als Beruf 
Lödermann (2013, S. 19) fasst zutreffend die aktuelle Situation von Wissenschaft als Beruf 
wie folgt zusammen: „Die Karrierebedingungen für Wissenschaftler/innen an Universitäten 
sind gekennzeichnet durch Leistungsdruck und Konkurrenz um Stellen, Mobilitätszwang, 
kontinuierliche Bewertung und Prüfung, die starke Selektion und die hohe Bedeutung von 
Netzwerken und Seilschaften bei der Stellen- und Mittelvergabe.“ 
Die ursprünglich gleich angelegten Karrierewege der Geschlechter resultieren durch eine 
Anhäufung von kleineren Vor- und Nachteilen im längeren Verlauf in auseinanderklaffenden 
(Wissenschafts-)Karrieren (vgl. Ulmi & Maurer 2005, S. 35). Dies bestätigen Heintz et al. 
(2004, S. 59): „Marginal disadvantages are like lead weights attached to the feet or superior 
runners to bring them down to the level of average achievement.“ Insgesamt sind Frauen im 
Wissenschaftssystem von Anfang an aufgrund ihrer Geschlechterrolle so positioniert, dass sie 
leichter in die Rolle der Aberkennung – auch Matthäus-Effekt genannt – geraten (vgl. Ulmi & 
Maurer 2005, S. 35), sodass man auch vom „Mathilda-Effekt“ spricht (vgl. Rossiter 1993), 
welcher das Gegenteil beschreibt. 
In der Leistungs- und Karrieremotivation zeigen sich zwischen den Geschlechtern keine 
gesicherten Unterschiede (vgl. Abele 1994, S. 28ff). Selbiges gilt für die Berufsorientierung18. 
Das Geschlecht einer Person ist demnach keine direkte Determinante der Karrieremotivation 
oder Berufsorientierung (ebd., S. 30). Trotzdem wird die weibliche Unterrepräsentanz in 
höheren Ebenen im Wissenschaftsbereich oftmals „durch Unterschiede in den 
Karriereorientierungen von Frauen und Männern begründet“ (vgl. Schunn 2010, S. 59).  
Im Stand der Forschung wurde des Weiteren deutlich, dass viele Studien und empirische 
Ergebnisse belegen, dass monokausale Erklärungsmodelle zur Erklärung der 
Unterrepräsentanz von Frauen in höheren Ebenen der Wissenschaftseinrichtungen nicht 
ausreichen. Die weibliche Unterrepräsentanz ist vielmehr ein Zusammenspiel verschiedener 
individueller als auch struktureller Faktoren, die sich gegenseitig bedingen und verstärken. 
                                                 
18  In dieser Arbeit wird unter Berufsorientierung auf die Definition von Famulla und Butz (2005) 
zurückgegriffen, wonach „Berufsorientierung (…) ein lebenslanger Prozess der Annäherung und 
Abstimmung zwischen Interessen, Wünschen, Wissen und Können des Individuums auf der einen und 
Möglichkeiten, Bedarfen und Anforderungen der Arbeits- und Berufswelt auf der anderen Seite“ ist (zitiert 
nach Nieskens 2009, S. 26). 
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„Neuere Studien kommen immer häufiger zu dem Schluss, dass strukturelle Barrieren stärker 
als individuelle Faktoren wirken“ (Lind 2006, S. 10). 
Obwohl Frauen und Männer freien Zugang zum Hochschulsektor haben und ihr Studienfach 
frei wählen können, bleiben geschlechtsspezifische Muster bei der Studien- und Fächerwahl 
bestehen. Dies zeigt sich auch in der noch vorherrschenden Betitelung „Frauenfächer“ für z. 
B. die Geistes- oder Sozialwissenschaften. Aufgrund des größeren weiblichen Interesses für 
diese Fächer, die oftmals gegenüber anderen Fächern eine schlechtere Mittellage aufweisen, 
haben Nachwuchswissenschaftlerinnen von Anfang an geringere Chancen auf eine 
erfolgreiche Wissenschaftskarriere.  
Nachwuchswissenschaftler hingegen werden mitunter stärker von ihren Mentoren gefördert – 
auch, weil sie sich in das immer noch eher männlich dominierte Berufsumfeld „Wissenschaft“ 
besser einpassen. Sie haben im Vergleich zu Frauen öfter bereits nach der Promotion eine 
Anstellung an einer Forschungseinrichtung oder Hochschule inne und sind somit für die 
nächste Qualifikationsstufe finanziell abgesichert. Durch diese Anstellung können Männer 
außerdem von Anfang an effektiv und frühzeitig Kontakte in der Wissenschafts-Community 
aufbauen (vgl. Krimmer et al. 2003, S. 17). Die Netzwerke nutzen sie für gemeinsame 
Forschungsprojekte und zur Etablierung ihrer eigenen Präsenz im Wissenschaftsbereich – ein 
Faktor, der sich im späteren Verlauf der Wissenschaftskarriere als vorteilhaft bestätigt (vgl. 
Jungbauer-Gans & Gross 2012, S. 5; vgl. auch Baus 1994; Krimmer et al. 2003). 
Frauen werden „infolge von Homophilie in geringerem Umfang in männlich geprägte 
berufliche Netzwerke und Forschungskooperationen eingebunden“ und dadurch benachteiligt 
(vgl. Jungbauer-Gans & Gross 2012, S. 5). Zudem ist das Vernetzen in der 
Wissenschaftsgemeinschaft sowie die berufliche Mobilität schwierig mit 
Familienverpflichtungen zu vereinbaren und wird für Frauen zu einem „handfesten 
Karrierehindernis“ (vgl. Heintz et al. 2004, S. 61; vgl. auch Dauber 2012, S. 327).  
Des Weiteren ist über alle wissenschaftlichen Qualifizierungsphasen hinweg eine aktive 
„Kritik, Bestätigung und Anerkennung“ der Leistungen für Frauen von stärkerer Bedeutung 
als für Männer (vgl. Wermuth 1992, S. 72; vgl. auch Petersen 2007). Als positive Folge 
werden ihr Arbeitsprozess und ihre Arbeitsfähigkeit gleichermaßen stabilisiert (ebd.) – beide 
sind wichtige Voraussetzungen für ihren Verbleib in der Wissenschaft. Denn eine (gefühlt) 
schlechtere Betreuung bzw. „Nicht-Förderung“ gegenüber ihren männlichen Kommilitonen, 
ungewisse Zukunftserwartungen sowie eine lange Qualifikationsphase mit finanziellen sowie 
sozialen Unsicherheiten lassen viele Frauen spätestens nach der Promotion der 
Wissenschaftskarriere den Rücken kehren.  
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Dieser Zeitraum geht einher mit der Phase der privaten Familiengründung. Nur wenige 
Frauen möchten auf ein Privatleben oder Kinder verzichten. Sie scheuen den immer größer 
werdenden Leistungs- und Erfolgsdruck in den höheren wissenschaftlichen Karriereebenen. 
Diesem Leistungsdruck können sie kaum standhalten, insbesondere dann nicht, wenn sie von 
ihrem Partner nicht unterstützt werden. Diese private Begünstigung haben heutzutage 
weiterhin eher Männer als Frauen. Das Prinzip in der Wissenschaft „aufsteigen oder 
aussteigen“ gilt daher immer noch stärker für Frauen als für Männer (vgl. Engler 2003, S. 
113). Der „Rückzug in die Familie stellt für Frauen eine Möglichkeit dar, auf schlechte 
Aussichten im beruflichen Lebensbereich zu reagieren“ (vgl. Birkelbach 1998, S. 326). Eine 
Umorientierung hin zu einer mehr familienzentrierten Lebensplanung ist daher nicht selten 
eher eine Folge ungünstiger beruflicher Perspektiven als eine Entscheidung gegen die 
berufliche Karriere in der Wissenschaft (ebd.).  
 
Die im Kapitel 9 skizzierten karrierebeeinflussenden Faktoren werden in der Tabelle 1 
zusammen mit den zur Analyse von Wissenschaftskarrieren notwendigen Faktoren 
aufgeführt. Gleichzeitig stellt die Übersicht die Operationalisierungsmöglichkeiten der 
einzelnen Faktoren dar. 
 
Tabelle 1: Faktorenübersicht zur Analyse von Wissenschaftskarrieren und deren 
Operationalisierungsmöglichkeiten 
Meritokratische Faktoren Messbar über: 
Wissenschaftliche Produktivität Anzahl der eigenen und beteiligten 
Publikationen (ggf. auch Anzahl von Patenten 
und Lizenzen) 
Vernetzung in der wissenschaftlichen 
Gemeinschaft 
Anzahl der Mitgliedschaften in 
Fachgesellschaften 
Mobilität/Auslandserfahrungen Absolvierung von Auslandsaufenthalten 
Strukturelle Faktoren Messbar über: 
Fächergruppe Bundesweiter Frauen- und Männeranteil der 
Fächergruppe (Statistisches Bundesamt) 
Familienorientierter Arbeitsplatz  Anzahl der vorhandenen Maßnahmen zur 
Vereinbarkeit von Familie und Beruf 
(Unterstützungsmaßnahmen) am Arbeitsplatz 
(Leibniz-Einrichtung) 
Unternehmenskultur Unterstützung am Arbeitsplatz für 
familienbedingte Spannungen durch Kolleginnen 
bzw. Kollegen und Vorgesetzte, Anzahl der 
wahrgenommenen familienbedingten 
Spannungen am Arbeitsplatz 
Flexible Frauenquoten Stärke der Akzeptanz von Frauenquoten, 
Einschätzung des Nutzens von Frauenquoten 
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Organisationsmerkmale  Anzahl der Beschäftigten (Größenklasse), 
Leibniz-Sektion, Anzahl der Hierarchieebenen 
(Unternehmensstruktur), Frauenanteil am 
Arbeitsplatz 
Individuelle Faktoren Messbar über: 
Familien- versus 
Arbeitgeberorientierung 
Ziele im Leben, Bedeutsamkeit der 
Lebensbereiche bzw. Stärke der Orientierung zu 
Familie und Beruf  
Geschlechterrollenorientierung Geschlechtsrollennormen, Einstellungen zu 
Frauen und Männern 
Soziodemografische Angaben Bildungsniveau, Einkommen, Alter, Geschlecht 
Berufliche Parameter Aktuelle Position, Berufszufriedenheit, 
Arbeitszeiten und Überstunden, Befristung, 
Karriereerfolg 
Familiäre Parameter Anzahl der im Haushalt lebenden Kinder, 
Beziehungs-/ 
Haushaltskonstellation  
Elternzeit-Modell (traditionell versus 
egalitär) 
Anzahl der genommenen Elternzeitmonate, 
Elternzeitdauer-Differenz zum Partner/zur 
Partnerin 
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III. THEORETISCHE ANALYSE DER 
GLEICHSTELLUNGSMASSNAHMEN 
 
Der III. Gliederungsteil Theoretische Analyse der Gleichstellungsmaßnahmen beschreibt den 
gesellschaftlichen und politischen Entwicklungsprozess hin zur Einführung und Umsetzung 
von Maßnahmen zur Gleichstellung von Frauen und Männern (Kapitel 10).  
Zu den für diese Studie relevanten Gleichstellungsmaßnahmen gehören egalitäres Elternzeit-
Modell, familienorientierter Arbeitsplatz und flexible Frauenquoten. Sie werden in den 
Unterkapiteln 10.1, 10.2 und 10.3 ausführlich beleuchtet, wobei forschungstheoretische 
Annahmen sowie aktuelle Studiendaten zum Einflusspotenzial dieser 
Gleichstellungsmaßnahmen gleichermaßen vorgestellt und diskutiert werden.  
 
10. Gleichstellungsmaßnahmen im Wissenschaftsbereich 
Diskriminierungen von Frauen oder Männern können vielfältig (nacheinander oder parallel) 
auftauchen und wirken sich in den verschiedenen Lebensphasen unterschiedlich aus (vgl. 
Onnen-Isemann 1992, S. 27). Für Frauen bleibt die „Gläserne Decke“ („Glass ceiling“) 
heutzutage ein aktuelles Thema und weitverbreitet. Sie tritt zumeist in den späteren 
Karrierestufen auf, wenn Frauen eine unsichtbare Decke bei ihrem Arbeitgeber erreichen, die 
einen weiteren Karriereschritt nach oben unmöglich macht.  
 
10.1. Egalitäres Elternzeit-Modell 
10.1.1. Erwerbstätigkeit und Familienmodelle 
Die Erwerbstätigkeitsquote von kinderlosen Frauen und Männern ist heutzutage in 
Deutschland annähernd gleich. Der Trend legt dar, dass die Erwerbstätigkeit von Frauen in 
Deutschland auch weiterhin ansteigt. Der steigende Anteil erwerbstätiger Frauen geht jedoch 
nicht mit „einer Ausweitung des von Frauen geleisteten gesamtgesellschaftlichen 
Arbeitsvolumens“ einher. Heutzutage verteilt sich die Erwerbstätigkeit rechnerisch nur auf 
mehr Frauenschultern, insbesondere durch den Anstieg an Teilzeitarbeitsverhältnissen (2012: 
Teilzeitquote von Frauen 45 %; Männer 9 %; vgl. Statistisches Bundesamt 2014a, S. 6). Im 
Europavergleich liegt Deutschland mit seiner Teilzeitquote knapp über dem europäischen 
Durchschnitt (vgl. BMFSFJ 2011b, S. 111f).  
Im Allgemeinen gilt: „Die Familiengründung beziehungsweise das Betreuen von Kindern hat 
einen starken Einfluss auf die Erwerbstätigkeit von Frauen“ (vgl. Statistisches Bundesamt 
2014b, S. 1). In Teilzeit arbeiten primär Frauen mit Kind, bei Männern wird eine 
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Teilzeitarbeit selten aus familienbezogenen Gründen genutzt (vgl. BMFSFJ 2008b, S. 7). Im 
Vergleich zum Jahr 2008 hat sich „die Erwerbsbeteiligung von Müttern und Vätern nur 
geringfügig verändert“ (vgl. Statistisches Bundesamt 2014a, S. 7), wobei die Erwerbstätigkeit 
einer Mutter umso eher in Frage kommt, desto älter die Kinder sind (vgl. BMFSFJ 2008b, S. 
9). Insgesamt wünscht sich der Großteil der Mütter eine frühe Berufsrückkehr nach der 
Geburt des Kindes (vgl. Knittel et al. 2014, S. 9).  
Eine Studie von Dauber (2012, S. 147) zeigt, dass sich mit der Geburt eines Kindes der Anteil 
an der Familienarbeit bei Frauen unabhängig von deren eigener Erwerbstätigkeit im Vergleich 
zu ihrem Partner stärker erhöht (vgl. auch Huinink 2008, S. 34). Aufgrund der Mehrbelastung 
durch die Familienpflichten steht ihnen weniger Arbeitszeit zur Verfügung, sodass ihre 
berufliche Produktivität zwangsläufig zurückgeht. Die Reduzierung der Arbeitszeit führt 
somit zu negativen Karriereauswirkungen wie beispielsweise Einkommenseinbußen oder dem 
Abstieg aus einer Führungsposition (vgl. Europäische Kommission 2011b, S. 16). Brandt 
(2012, S. 95) konnte zeigen, dass Mütter, „die in ihrem Erwerbsverlauf sehr lange 
Teilzeitphasen aufweisen, (...) meist schlechter ins Erwerbssystem integriert (…)“ sind. Eine 
längere Teilzeitbeschäftigung wirkt sich weiterhin negativ auf das Einkommen aus, sie 
mindert jedoch nicht die Chance, langfristig eine leitende Position einzunehmen (ebd.). 
Speziell für den Wissenschaftsbereich bestätigten Jungbauer-Gans und Gross (2013, S. 87) 
für die Fächer Recht und Soziologie, dass sich die Übernahme eines großen Anteils an 
Hausarbeit negativ auf die Karriere bei Wissenschaftlerinnen auswirkt. Auf der anderen Seite 
scheint die Familienarbeit sowie das „Vatersein“ für Männer eine positive Wirkung auf den 
beruflichen Erfolg zu haben (vgl. Jungbauer-Gans & Gross 2013; vgl. auch Schubert & 
Engelage 2010). 
Es gibt unterschiedliche Konstellationen in Zweierbeziehungen, die es möglich machen, 
Familie und Karriere zu vereinbaren. Diese Konstellationen werden auch Familienmodelle19 
genannt. Einerseits gibt es das „Doppelverdiener-Modell“, in dem beide Partner innerhalb 
eines Haushaltes in Vollzeit erwerbstätig sind. Dieses Modell der familiären Arbeitsteilung ist 
vorwiegend bei Hochgebildeten anzutreffen. In Deutschland geht man von insgesamt rund 
einem Zehntel Akademikerpaaren aus, die „ein besonders hohes Potenzial für Doppelkarrieren 
besitzen“ (vgl. Neumann 2012, S. 4) und denen per se eine stärkere Karriereorientierung 
zugeschrieben wird (vgl. Schubert & Engelage 2010, S. 398). Andere Paare leben das 
„Zuverdiener-Modell“, welches zu 45 Prozent in deutschen Haushalten mit Kindern 
                                                 
19  Unter Familienmodell wird die relative Verteilung der Familienarbeiten in der Zweierbeziehung angesehen, 
wobei die Verteilung eher traditionell oder eher egalitär sein kann und „Aussagen über den Grad der 
Traditionalität oder Egalität einer Partnerschaft“ erlauben (vgl. Künzler & Walter 2001, S. 186). 
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vorkommt (vgl. BMFSFJ 2011b, S. 44). Es beschreibt eine Vollzeiterwerbstätigkeit des 
Mannes mit einer (oftmals ungewollt) in Teilzeit erwerbstätigen Frau (vgl. Vogt 2010, S. 18). 
Im traditionellen Modell bzw. „Ernährer-Modell“ ist der Mann bzw. Vater in Vollzeit 
erwerbstätig und hat eine Partnerin, die die Familienarbeit übernimmt. Rund 68 Prozent der 
deutschen Paarfamilien mit Kindern unter drei Jahren praktizieren dieses Modell (vgl. Vogt 
2010, S. 18).  
Die Modelle „Doppelverdiener“ und „Zuverdiener“ finden in Familien mit Kindern eine 
langsame, aber immer stärkere Verbreitung. Hierfür werden die Gründe im Ausbau von 
Kinderbetreuungsmöglichkeiten und bei der Einführung des Elterngeldes gesehen (vgl. 
BMFSFJ 2011b, S. 44). In der Entwicklung zeigt sich zudem ein weiteres Modell, das 
allmählich Eingang in deutsche Paarhaushalte findet. Das Modell „Familienernährerinnen“ 
beschreibt Frauen, die innerhalb ihrer Zweierbeziehung die volle Verantwortung für den 
Lebensunterhalt ihrer Familie übernehmen, wobei im Gegenzug ihr Partner die Familienarbeit 
übernimmt (ebd., S. 117f). 
Unabhängig von dem im Alltag gelebten Familienmodell wünschen sich 60 Prozent der Eltern 
den gleichen Umfang der Erwerbstätigkeit beider Partner innerhalb der Familie sowie eine 
Gleichverteilung der Familienpflichten (vgl. Knittel et al. 2014, S. 63). Zu diesem Ergebnis 
kommt auch eine deutschlandweite Online-Umfrage des Bundesministeriums für Familie, 
Senioren, Frauen und Jugend aus dem Jahr 2014. Hier geben 83 Prozent der Befragten an, 
dass sie eine partnerschaftliche Aufteilung von Erwerbs- und Familienarbeit als wichtige bzw. 
sehr wichtige Voraussetzung einer verlässlichen Partnerschaft ansehen (vgl. BMFSFJ 2015b, 
S. 29).  
 
Nachdem mögliche Familienmodelle präsentiert wurden, stellt das nächste Unterkapitel die 
theoretischen Perspektiven aus der Familiensoziologie zur Gestaltung des innerfamiliären 
Familienalltags dar. 
 
10.1.2. Innerfamiliäre Arbeitsteilung: Theoretische Perspektiven aus der 
Familiensoziologie 
Die „empirische Aufarbeitung von typischen familialen Entscheidungs- und 
Entwicklungsprozessen“ gehört zu den wichtigsten Arbeitsfeldern der Familiensoziologie20 
(vgl. Hill & Kopp 2013, S. 121). Wie bereits dargestellt, wird in dieser Studie unter 
                                                 
20  „Die Familiensoziologie beschäftigt sich mit der Herstellung, Ausgestaltung und Auflösung von 
Familienbeziehungen“ sowie mit dem Wechselverhältnis von Familien mit Teilsphären in der Gesellschaft 
(vgl. Huinink 2008, S. 25). 
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Arbeitsteilung die Teilung der im Alltag anfallenden häuslichen und familienbedingten 
Aufgaben innerhalb der Zweierbeziehung verstanden. Dies schließt die Kinderbetreuung ein. 
Nach der Mutterschutzfrist21 haben beide Elternteile (Mutter und Vater) gleichermaßen das 
Recht auf Inanspruchnahme der Elternzeit, d. h., die Verteilung der Kinderbetreuungszeiten 
muss innerfamiliär getroffen werden, sie steht nicht per se fest. Die Entscheidung für das 
Elternzeit-Modell wird aus diesem Grund in dieser Studie auch unter die innerfamiliäre 
Arbeitsteilung subsumiert.  
„Das Zusammenleben in (...) Familie ist ein Prozess, in dessen Verlauf eine Reihe von 
Verhaltensmodifikationen und wechselseitigen Anpassungen zu beobachten“ ist (vgl. Hill & 
Kopp 2013, S. 121). In der Literatur werden Arbeitsteilungsmuster in Zweierbeziehungen als 
„Ergebnis von situationsbezogenen rationalen Entscheidungsprozessen interdependenter 
Akteure“ beschrieben (vgl. Schulz & Blossfeld 2006, S. 24). Die innerfamiliäre 
Arbeitsteilung lässt sich dabei theoretisch anhand von vier klassischen Erklärungsansätzen 
diskutieren, die in der nordamerikanischen Tradition in den siebziger und achtziger Jahren 
entstanden sind (vgl. Künzler & Walter 2001, S. 185). Nach Hill und Kopp (2013, S. 197f) 
gehören hierzu: ressourcentheoretischer Ansatz, ökonomische Theorie der Familie, 
Zeitbudget-Ansatz und geschlechtsrollentheoretische Überlegungen. Röhler, Steinbach und 
Huinink (2000, S. 25) sehen die „deutsche Forschung zur Arbeitsteilung in Partnerschaften 
(…) in mindestens drei verschiedenen Theorierichtungen, die bislang relativ unverbunden 
nebeneinander stehen“. Es handelt sich um handlungstheoretische, rollentheoretische und 
emotionssoziologische Ansätze, die einzeln die Entstehung und Bewältigung der Verteilung 
der Hausarbeit nur unzureichend erklären und außerdem nur implizit verwendet werden 
(ebd.). 
Die Annahmen der Ansätze zur innerfamiliären Arbeitsteilung werden bei der Entscheidung 
für ein Elternzeit-Modell in dieser Studie Anwendung finden, da für die Autorin die 
Kinderbetreuung (hier: Elternzeit) im Sinne von Familienarbeit als bedeutsamer Indikator für 
das grundsätzlich gelebte Familienmodell gilt. Für die theoretische Einbettung der Studie 
wählt die Autorin dabei den Blickwinkel geschlechtsneutrale Ansätze versus 
geschlechtsabhängige Ansätze. Während unter der ersten Gruppe unterschiedliche 
Ressourcenverhältnisse für die bestehenden Arbeitsteilungsarrangements als rationale 
Erklärung (daher auch: Rational-Choice-Theorien) gelten, sind es in der zweiten Gruppe der 
normenbasierten Ansätze gesellschaftlich konstruierte Geschlechterrollen und Normen 
                                                 
21  Nach der gesetzlichen Mutterschutzfrist dürfen werdende Mütter in den letzten sechs Wochen vor der 
Entbindung nicht beschäftigt werden. Weiterhin darf eine Mutter bis zum Ablauf von acht Wochen nach der 
Entbindung ihres Kindes nicht beschäftigt werden (vgl. Mutterschutzgesetz 2012 S. 3ff). 
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(Geschlechterrollenansätze), die das geschlechtsspezifische Familien- bzw. Elternzeit-Modell 
zu erklären versuchen (vgl. BMFSFJ 2008b, S. 5). Dies entspricht den bereits herausgestellten 
Erkenntnissen, dass Individuen neben rationalen Faktoren auch aufgrund von weniger 
rationalen Umfeld-Faktoren handeln oder handeln müssen. Es kommen hierbei 
unterschiedliche ökonomische und nicht-ökonomische Einflussfaktoren zum Tragen (vgl. 
Vogt 2010, S. 46). 
Der vorgestellte Blickwinkel geschlechtsneutrale Ansätze versus geschlechtsabhängige 
Ansätze wurde bereits in einer Längsschnittstudie mit westdeutschen Ehepaaren von Schulz 
und Blossfeld (2006, S. 23) genutzt. Die Autoren analysieren in ihrer Studie, ob die auf 
Nutzenmaximierung basierenden ökonomischen Ansätze oder die auf Traditionen basierenden 
Aushandlungsstrategien für die innerfamiliäre Arbeitsteilung in Zweierbeziehungen 
herangezogen werden können. 
Die nachfolgend skizzierten Ansätze erheben keinen Anspruch auf Vollständigkeit und 
werden von der Autorin als komplementär angesehen. Sie dienen der Ableitung bzw. 
Erklärung der genutzten Hypothesen der Studie. Alle Ansätze können dabei für den gesamten 
Entscheidungsprozess Karriere versus Familie genutzt werden, fokussieren jedoch die 
Entscheidung für ein Elternzeit-Modell – die Relevanz dieser Entscheidung für den 
Karriereverlauf wurde bereits herausgestellt. Eine Analyse des gesamten 
Entscheidungsprozesses in der Berufslaufbahn einer Person würde den Umfang dieser Arbeit 
übersteigen, sodass dies hier bewusst ausgespart wird.  
 
10.1.3. Geschlechtsneutrale Ansätze 
Die Sozialwissenschaften sind im Unterschied zur Psychologie weniger an der „Erklärung des 
Verhaltens einzelner Personen“ interessiert, sie wollen vielmehr „kollektive Effekte und 
Regelmäßigkeiten“ erklären (vgl. Diekmann & Voss 2003, S. 21). Einer dieser 
Erklärungsansätze sind die Rational-Choice-Theorien, die als „Mittel zum Zweck“ von 
individuellen Akteuren ausgehen, um kollektive Effekte auf die gesellschaftliche Makroebene 
zu heben (ebd.). Dabei lautet das Prinzip dieser Theorie, „dass Akteure in 
Entscheidungssituationen unter Restriktionen versuchen, ihre Präferenzen möglichst gut zu 
realisieren.“ (ebd., S. 15). Bei dieser Nutzenmaximierung berücksichtigen die Rational-
Choice-Theorien allerdings nur eingeschränkt äußere Zwänge (vgl. Bundeszentrale für 
politische Bildung 2013). 
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10.1.3.1. Ökonomische Theorie der Familie 
Deutlich wird die rationale – ökonomische – Herangehensweise eines Individuums durch die 
Bezeichnung seiner Person als „Homo oeconomicus“. Dieser Begriff beschreibt einen 
„idealen, ausschließlich nach wirtschaftlichen Gesichtspunkten denkenden und handelnden 
Menschen“ (vgl. Bundeszentrale für politische Bildung 2013). 
Eine bedeutsame Voraussetzung für die Ökonomische Theorie der Familie als eine Rational-
Choice-Theorie ist, „dass Akteure über Ressourcen verfügen, die sie für ihre Ziele einsetzen 
können“, und ihnen Alternativen für die Bedürfnisbefriedigung zur Verfügung stehen (vgl. 
Diekmann & Voss 2003, S. 14). Da es eine „Differenz zwischen den Bedürfnissen und den 
Möglichkeiten ihrer Erreichung“ (Knappheit) gibt, vergleichen Akteure die ihnen zur 
Verfügung stehenden Mittel zur Zielerreichung und bewerten diese (vgl. Kunz 2004, S. 34). 
Überträgt man nun diese Annahme auf die innerfamiliäre Entscheidung zum Elternzeit-
Modell, so muss sich die Person entscheiden, wofür (Erwerbstätigkeit, Freizeit, 
Kinderbetreuung etc.) sie ihre vorhandenen knappen Ressourcen (Zeit, Arbeitskraft etc.) 
einsetzt. 
„Während in der traditionellen Theorie das Individuum als Konsument betrachtet wird, dessen 
Nutzenniveau – also der Grad des erreichten Nutzens und somit die Zufriedenheit – von 
Marktgütern abhängt, betrachtet der Ansatz der new home economics den Akteur als 
Produzenten einfacher und grundlegender, von allen Personen gleichermaßen angestrebter 
commodities, die dann in die Nutzenfunktion eingehen.“ (Hill & Kopp 2013, S. 95). Mit den 
New Home Economics lässt sich schlussendlich auch die familiäre Arbeitsteilung erklären, 
denn dieser Ansatz überträgt die humankapitaltheoretischen Überlegungen auf die Familie 
(vgl. Hill & Kopp 2013, S. 50ff). 
Der Ansatz der New Home Economics wurde von Becker zusammen mit Mincer in den 
1960er Jahren entwickelt und stellt eine geschlechtsneutrale Theorie dar (vgl. Grossbard 
2006, S. 37). Auf mikroökonomischer Ebene der Haushalts- und Familienökonomie werden 
hier die Produktionsstruktur privater Haushalte (Produktionseinheiten) sowie innerfamiliäre 
Entscheidungen behandelt (vgl. Gustafsson 1991, S. 408). Familien werden dabei als 
Gemeinschaft von Individuen angesehen, die ihre vorhandenen Ressourcen zusammenlegen 
und mittels einer innerfamiliären Arbeitsteilung eine höhere Wohlfahrtslage erreichen (vgl. 
Ott 1991, S. 385). Die Arbeitsteilung, also die Spezialisierung auf die Arbeitsbereiche 
Haushaltstätigkeit und Erwerbstätigkeit, wird für Becker (1991, S. 57) insbesondere durch die 
Zeitknappheit sinnvoll.  
Obwohl Becker annimmt, dass Männer aufgrund ihrer längeren Erwerbsarbeit ökonomisch 
höhere Ressourcen haben, die zur traditionellen geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung (z. B. 
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traditionelles Elternzeit-Modell) führen, können Frauen in bestimmten Konstellationen 
ebenfalls größere potenzielle Erträge durch Erwerbstätigkeit anstelle einer Haushaltstätigkeit 
haben (Becker 1991, S. 144; vgl. auch Grunow 2007, S. 54). Bei Becker entscheidet demnach 
nur das Humankapital und nicht das Geschlecht, wer zur Maximierung des gemeinsamen 
Haushaltseinkommens (Güterproduktion22) welche Ressourcen – im Sinne der Verteilung 
Erwerbstätigkeit versus Familienarbeit (Arbeitsteilung) – einbringt. Dabei wird das 
Humankapital als die Gesamtheit des persönlichen Wissens und Könnens sowie die 
persönlichen Eigenschaften angesehen, welche jemand erworben bzw. sich angeeignet hat 
(vgl. Hill & Kopp 2013, S. 99). Insbesondere die Ausbildung („education“) und das 
Anwenden („training“) sieht Becker als die wichtigsten Investments in das persönliche 
Humankapital an (vgl. Becker 1991, S. 17). Im Allgemeinen gehören jedoch zur Erhöhung 
des Humankapitals alle Aktivitäten „that influence future real income through the imbedding 
of resources in people“ (vgl. Becker 1962, S. 9).  
Die Produktivität eines Beschäftigten ist die Grundlage für den Karriereerfolg in der 
Arbeitswelt und eine umso höhere Produktivität macht eine Erwerbsperson attraktiver für den 
Arbeitsmarkt (vgl. Becker 1991, S. 57, 95ff). Aufgrund der heute stark angeglichenen 
Ausbildungsqualifizierung von Frauen und Männern (mehr bildungshomogene Paare) wäre zu 
erwarten, dass Männer nicht (mehr) per se die höheren Ressourcen mitbringen und 
demzufolge Frauen mehr Egalität im Haushalt (z. B. eher egalitäre Elternzeit-Modelle) 
erfahren. Nach rationalen Gesichtspunkten müssten beide Haushaltspartner die Entscheidung 
für eine Erwerbsunterbrechung (z. B. bei Inanspruchnahme der Elternzeit) auf Basis einer 
Kostenrechnung bzw. Kosten-Nutzen-Kalkulation treffen (vgl. Vogt & Pull 2009, S. 5). Denn 
eine temporäre Erwerbsunterbrechung führt aus Sicht der Humankapitaltheorie von Becker zu 
Verlusten des Humankapitals („deprivation“) bei hochqualifizierten Müttern wie Vätern (vgl. 
Mertens et al. 1995, S. 474ff zitiert nach Ziefle 2004). Diese aus kindbedingten 
Erwerbsunterbrechungen resultierenden individuellen Kosten wurden bereits in 
unterschiedlichen Studien in Deutschland untersucht (u. a. Ziefle 2004; Bauer, T. 2000; Wenk 
& Rosenfeld 1992) und zeigen wie auch empirische Studien in anderen Ländern (u. a. 
Waldfogel 1998a; Ruhm 1998; Budig & England 2001), dass die Geburt eines Kindes einen 
tendenziell negativen Einfluss auf den weiteren Karriereverlauf hat. 
Aufgrund der Bedeutsamkeit des Mechanismus der Arbeitsspezialisierung bilden sich 
entgegen der Annahme ökonomischer Haushaltsentscheidungen teilweise über den 
Zeitverlauf „polare Arrangements“ (Haus- versus Marktarbeit) in den Zweierbeziehungen aus 
                                                 
22  Becker und Mincer verorten ebenso Kinder unter den durch die Haushaltsarbeitsteilung „produzierten“ 
Gütern („commodities“) (vgl. Becker 1991, S. 8). 
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(vgl. Schulz & Blossfeld 2006, S. 26), die keine rationale Basis haben und somit dem Kredo 
der New Home Economics widersprechen. 
Hill und Kopp (2013, S. 200) merken ferner kritisch an, dass der Ansatz davon ausgeht, dass 
im Haushalt die komplette Arbeitskraft eingesetzt wird bzw. werden muss, denn nur dann 
wird die Arbeitsteilung aus ökonomischer Sicht effektiv. „In modernen Gesellschaften mit 
geringer Fertilität, hoher Bildung der Frau, die eine Erwerbstätigkeit ertragreicher erscheinen 
lässt (...) erscheint dies aber nicht mehr unbedingt gegeben“ (ebd.). Auch geänderte 
Präferenzen der Frauen als Reaktionen auf vorherrschende Marktbedingungen sieht die 
Modellierung von Becker nicht vor (vgl. Kreimer 2009, S. 59). Eher partnerschaftliche 
Arbeitsteilungen aufgrund ressourcenhomogener Zweierbeziehungen oder der Wiedereinstieg 
in die Erwerbstätigkeit von Frauen nach der Familiengründung sind mit Beckers Modell nicht 
erklärbar (vgl. Schulz & Rost 2012, S. 30). 
 
10.1.3.2. Ressourcentheoretischer Ansatz 
Ott (1991) sieht einhergehend mit der Geburt eines Kindes die Verhandlungsposition der Frau 
sich verschlechtern. Daher ist empirisch zu überprüfen, ob Männer sich den daraus 
resultierenden „Verhandlungsvorteil“ zunutze machen (vgl. Grunow 2007, S. 56). Diese 
Überlegung steht im Kern ökonomischer Verhandlungstheorien (auch Ressourcentheorie 
genannt). Diese greifen im Gegensatz zur ökonomischen Theorie der Familie (New Home 
Economics) nicht die familiären Entscheidungsprozesse auf, sondern gehen von einer 
gemeinsamen Haushaltsnutzenfunktion (Einheit) aus.  
Die geschlechtsneutralen Verhandlungstheorien nehmen an, dass sich die Akteure primär 
ihrem eigenen Interesse verpflichtet fühlen und ihre ökonomischen Ressourcen als 
Machtbasis für permanente Aushandlungsprozesse in der Zweierbeziehung einbringen, wobei 
die Erwerbstätigkeit vor der Familienarbeit präferiert wird (vgl. Schulz 2010, S. 76; vgl. auch 
Grunow 2007, S. 56). Die Entscheidung für eine kindbedingte Erwerbsunterbrechung 
(Elternzeit) oder für die Übernahme von weiterer Familienarbeit basiert auf verschiedenen 
„Machtfaktoren“ beider Partner. In „Bargaining Approaches“ (machtgesteuerte 
Verhandlungs- und Austauschprozesse) wird durch Einsatz dieser (Macht-)Ressourcen die 
Entscheidung z. B. für das Elternzeit-Modell innerfamiliär ausgehandelt (vgl. Künzler & 
Walter 2001, S. 194; vgl. auch Geisler & Kreyenfeld 2009, S. 89). Zudem gilt das „Prinzip 
der Reziprozität“, Leistung und Gegenleistung müssen den gleichen Tauschwert in der 
Interaktion haben und als Äquivalente fungieren (vgl. Röhler et al. 2000, S. 31). Die 
Entscheidung für eine familienbedingte Erwerbsunterbrechung ist somit ein Ausdruck von 
„gender relations in the specific social context“ (vgl. Geisler & Kreyenfeld 2009, S. 89). 
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Derjenige, der mehr Ressourcen – insbesondere Einkommen – vorweisen kann, besitzt die 
größere Verhandlungsmacht und kann die unliebsamen Pflichten im Familienalltag dem 
ressourcenärmeren Partner übertragen (vgl. Grunow 2007, S. 55). Für das Elternzeit-Modell 
würde dies bedeuten, dass ein ressourcenstärkerer Partner (z. B. Vater) ein traditionelles 
Elternzeit-Modell (12 Monate Mutter, 2 Monate Vater) zur Reduzierung seiner eigenen 
Humankapitalverluste präferiert. 
In der Literatur finden sich einige Studien (u. a. Lührmann & Mauer 2007; Huinink & 
Reichart 2008), die bereits familiäre Entscheidungsprozesse, insbesondere die Entscheidung 
einer Erwerbsunterbrechung aufgrund von Elternschaft, untersucht haben. Diese bestätigen, 
dass ein höheres Einkommen, ein besserer Arbeitsstand („employment status“) oder eine 
höher qualifizierte Ausbildung die Machtbasis eines Partners stärken (vgl. Lührmann & 
Mauer 2007, S. 14). Aber auch ein fortgeschrittenes Alter und eine bessere Gesundheit 
können die relative Entscheidungskraft in einer Zweierbeziehung erhöhen (ebd.).  
Die ressourcentheoretische Idee stammt in ihrer ursprünglichen Form von Blood und Wolfe 
(1960), die das Konzept der Ressourcen auf die sozio-ökonomischen Ressourcen Ausbildung, 
Einkommen und Berufsposition beschränken – was gleichzeitig als ein Kritikpunkt ihrer Idee 
angesehen werden kann. Der ressourcenorientierte Ansatz wird ebenfalls unter den Rational-
Choice-Theorien verortet (vgl. Klaus & Steinbach 2008, S. 22ff), sodass auch hier die Kritik 
gilt, dass unter Ressourcen „durchweg nur Einkommen beziehungsweise Berufsstatus und 
Bildung betrachtet und andere Ressourcen weitgehend ausgeblendet werden“ (vgl. Hill & 
Kopp 2013, S. 198). Die Annahmen der Austauschtheorie sind nach Röhler et al. (2000, S. 
33) zudem sehr kritisch zu sehen, da amerikanische Studien gezeigt haben, dass die 
Beziehungsqualität unter austauschorientierten Partnern im Vergleich zu den an Intimität und 
Liebe orientierten Paaren niedriger ist. Austauschverhandlungen scheinen somit zu keinem 
optimalen Ergebnis zu führen (ebd.). 
 
10.1.3.3. Zusammenfassung  
Ökonomische Erklärungsmodelle genießen seit einigen Jahren in der Soziologie aufgrund 
ihrer hohen Integrationskraft und ihrem Potenzial Makro- und Mikroebene zu kombinieren, 
eine enorme Beliebtheit (vgl. Schmidt & Moritz 2009, S. 35). Nach jahrzehntelanger 
empirischer Forschung zur familiären Arbeitsteilung gibt es allerdings keine eindeutigen 
Befunde zu ihnen. Kritisch wird bei diesen Modellen die Subsumierung von Emotionen unter 
rationale Wahlentscheidungen gesehen (ebd., S. 36).  
„Flexibler sind dahingehend die ebenfalls geschlechtsneutralen Ressourcenmodelle, mit 
denen beliebige Erwerbsverlaufs- und Hausarbeitsmuster in Paarbeziehungen erklärt werden 
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können“ (Schulz & Rost 2012, S. 30). Verfolgt man die Annahme der Verhandlungsansätze, 
so müsste eine Angleichung der Ressourcen beider Partner zu einer egalitären Aufteilung der 
Hausarbeit bzw. Kinderbetreuung (egalitäres Elternzeit-Modell) bzw. zu Doppelverdiener-
Paaren führen (vgl. Schulz & Blossfeld 2006, S. 27f). Dass ein Opportunitätskostenkalkül 
nicht immer die Grundlage von Entscheidungen für innerfamiliäre Arbeiten in 
Zweierbeziehungen ist, bestätigt sich durch die geringe Anzahl von egalitären 
Rollenteilungsmustern innerhalb deutscher Zweierbeziehungen sowie durch die geringe 
Anzahl an Elternzeitmonaten von Vätern und den nur langsam stattfindenden Wandel der 
Geschlechtsrollen innerhalb unserer Gesellschaft (vgl. Grunow 2007, S. 54f; vgl. auch Träger 
2009, S. 35f).  
Mit Kindern allgemein sowie mit einer kindbedingten Erwerbsunterbrechung sinkt die 
Verhandlungsstärke der Frau aufgrund des Verlustes an Humankapital, sodass sich Frauen 
anscheinend in einer „dauerhaft verschlechterten Verhandlungsposition“ befinden (vgl. 
Grunow 2007, S. 55). Die innerfamiliäre Machtverteilung ist folglich Bedingung wie auch 
Folge der innerfamiliären Arbeitsteilungsmuster (vgl. BMFSFJ 2008b, S. 12).  
Bei den geschlechtsunabhängigen Ansätzen werden tiefer liegende psychologische 
Nutzenaspekte (vgl. Huinink 2000, S. 44), partnerschaftliche Machtstrukturen und 
individuelle Interessenlagen (vgl. Grunow 2007, S. 55) sowie institutionelle und 
gesellschaftliche Rahmenbedingungen, die einen Einfluss auf die geschlechtsspezifische 
Arbeitsteilung haben, trotz ihrer Bedeutsamkeit ausgeblendet. Soziodemografische Variablen 
sind als umfassende Erklärung familiärer Entscheidungsprozesse ebenso wenig ausreichend, 
da auch individuelle Werteorientierung und Einstellungen Handlungsabsichten prägen (vgl. 
Träger 2009, S. 35ff). Das heißt, dass ökonomische Theorien zur Familie sowie ökonomische 
Verhandlungstheorien die Persistenz traditioneller Arbeitsteilungsmuster nicht vollständig 
erklären können, sodass in Ergänzung zu den rationalen und geschlechtsneutralen Ansätzen 
weitere theoretische Erklärungsansätze mit einbezogen werden müssen, welche in den 
nächsten Unterkapiteln vorgestellt werden. 
 
10.1.4. Geschlechtsabhängige Ansätze 
Der ökonomischen Theorie widersprechend werden Entscheidungen für die Arbeitsteilung 
innerhalb einer Zweierbeziehung nicht nur rational getroffen (vgl. auch Bauer, T. 2000, S. 
153). Denn ein rein rationales Entscheidungsverhalten in beruflichen Karrierelaufbahnen von 
karriereorientierten Personen würde nur wenige bzw. kurze familienbedingte 
Unterbrechungen zur Folge haben (ebd., S. 154), doch dies ist in der Realität nicht immer der 
Fall. Es spielen demnach weitere Faktoren, wie beispielsweise Einstellungen, Rollenbilder 
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und externe Faktoren, eine zentrale Rolle bei der Entscheidung einer familienbedingten 
Erwerbsunterbrechung.  
Die Gruppe der geschlechtsabhängigen Erklärungsansätze greift diese Faktoren auf und macht 
„das Alltagshandeln vornehmlich an der gesellschaftlichen Konstruktion der Kategorie 
‚Geschlecht‘ (...) fest (...)“ (vgl. Grunow 2007, S. 57). Aufgrund der Unterschiede des 
Geschlechts und der damit verbundenen Rollenerwartungen konzeptualisieren die 
geschlechtsabhängigen Ansätze das „Zustandekommen komplementärer arbeitsteiliger 
Arrangements als Ergebnis der Entwicklung unterschiedlicher, normativ geprägter Rollen und 
Geschlechtsidentitäten“ in der Gesellschaft (ebd.). Während die bereits skizzierten 
geschlechtsneutralen Ansätze annehmen, dass Veränderungen der Geschlechtsrollen 
symmetrisch auf beiden Seiten der Akteure erfolgen, spielt bei den geschlechtsabhängigen 
Ansätzen das Geschlecht eine zentrale Rolle. Die nachfolgenden Erklärungsansätze stellen 
keine konkurrierenden Modelle dar, ihre Unterschiede liegen in ihren (impliziten) 
Zusatzannahmen (vgl. Hill & Kopp 2013, S. 202). 
 
10.1.4.1. Rollentheorien 
Rollen sind „soziale Erwartungen, die sich aus den Funktionserfordernissen des 
gesellschaftlichen Positionsgefüges ergeben“ (vgl. Hill & Kopp 2013, S. 78). Mit der 
Übernahme einer Rolle (z. B. Mutter) verbinden sich gleichzeitig soziale Erwartungen, die 
das Handeln eines Akteurs beeinflussen und damit – auf der Makroebene betrachtet – unsere 
Gesellschaft mitgestalten (ebd.). Rollentheorien gehen folglich davon aus, „dass Menschen so 
handeln, wie es ihnen gesellschaftlich definierte Rollen nahelegen oder vorschreiben.“ (ebd.). 
Sie nutzen „a structural approach to sex differences, rather than a cultural approach, in that 
structural pressures (family, organizations, and communities) have caused men and women to 
behave in different ways.“ (vgl. Dulin 2007, S. 105). Als Erklärung von menschlichem 
Verhalten weisen Rollentheorien eine vergleichsweise lange Tradition in den 
Sozialwissenschaften auf (vgl. Grunow 2007, S. 58).  
Parsons (1937, 1951) als ein Vertreter der Rollentheorien spricht von einer voluntaristischen 
Handlungstheorie (vgl. Parsons 1937, S. 298) und rückt damit den Struktur- und 
Funktionsaspekt (Strukturfunktionalismus) von Familien in den Vordergrund (vgl. Schmidt & 
Moritz 2009, S. 8). Die „Struktur“ wird als Anordnung von Rollen verstanden, wobei die 
Strukturen eines sozialen Systems nach Parsons (1951, S. 2) den essentiellen Referenzrahmen 
für Handlungen („frame of reference of action“) bilden, in dem institutionalisierte Muster 
normativer Kulturen nur existieren, wenn die Persönlichkeiten der Akteure sie sozial und 
kulturell durchdringen. Für eine soziale Interaktion sind mindestens zwei Individuen (zwei 
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unabhängige Systeme) notwendig, die jeweils eigene Werte und Ziele mitbringen und diese 
mit verschiedenen Möglichkeiten ihrer Zielerreichung durchsetzen wollen und können (ebd.). 
Dabei bilden sich ebenso Erwartungen an Rollen aus, sodass „people tend to do what is 
expected of them or act the way that these roles imply“ (vgl. Dulin 2007, S. 104ff). Von einer 
Mutter wird beispielsweise grundsätzlich erwartet, dass sie sich um ihr Kind kümmert. Die 
Gesellschaft als sozialer Ort wird folglich erst durch die Akteure in ihren Rollen ausgestaltet 
(vgl. Parsons 1951, S. 8). Ähnlich wie beim Schach sind die Rollen der Akteure allerdings 
nicht dauerhaft angelegt, sie werden vielmehr durch Regeln vorgegeben und der nächste 
Schachzug hängt von dem vorhergehenden ab. Eine Mutter könnte zum Beispiel nach der 
Geburt ihres Kindes wieder in ihren Beruf zurückkehren wollen, sobald sie die Möglichkeit 
(Gewährleistung der Kinderbetreuung, z. B. durch Übernahme von Elternzeitmonaten durch 
den Vater) hierfür hat. Nach Parsons (1951, S. 8) ist die Rolle eines Akteurs somit 
gekennzeichnet als das normativ regulierte Gesamtverhalten.  
 
In der Literatur finden sich einige empirische Belege zu den Rollentheorien (eine 
Zusammenfassung findet sich bei Fthenakis, Kalicki und Peitz 2002, S. 100f), jedoch ist über 
die letzten Jahre die Zahl der Kritiker an den Rollentheorien angewachsen (vgl. Grunow 
2007, S. 58). Habermas (1963, S. 239 zitiert nach Abels 2001, S. 112) wirft der Rollentheorie 
vor, dass sie ohne Geschichtsbezug die Gesellschaft sieht und die „geschichtliche 
Entwicklung auf die gesellschaftliche Abwandlung der immer gleichen Grundverhältnisse“ 
reduziert, wenngleich Rollen aus Bezugs- und Machtverhältnissen herrühren. Auch 
Erklärungen für gesellschaftliche Veränderungen und Entwicklungen werden mit 
Rollentheorien nicht möglich (vgl. Grunow 2007, S. 58). 
 
10.1.4.2. Geschlechtsrollen-Ansatz 
Der Geschlechtsrollen-Ansatz greift die Annahmen der Rollentheorie auf und fokussiert diese 
auf die Rollen, die Menschen durch ihr Geschlecht einnehmen. Nach diesem Ansatz übt ein 
Akteur alle Handlungen analog zu seiner persönlichen Geschlechtsrollenorientierung (z. B. 
Vater als Brotverdiener der Familie) aus, wobei er verschiedene Nutzen- als auch 
Kostenaspekte des Gesamtarrangements einbezieht (vgl. Hill & Kopp 2013, S. 202). Denn 
eine Handlung, die seiner grundlegenden „Überzeugung widerspricht, [würde] je nach 
Intensität der Einstellung mehr oder weniger psychische Kosten“ verursachen (ebd.).  
Eine Geschlechtsrolle basiert „auf subjektiven und gesellschaftlich normativen 
(Geschlechtsrollen-)Vorstellungen“ (vgl. Hill & Kopp 2013, S. 201). Insgesamt wird von 
einer eindimensionalen, bipolaren Geschlechtsrollenorientierung von Traditionalität bis 
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Modernität (Egalität) ausgegangen. Die Geschlechtsrollenorientierung bildet sich von der 
Kindheit bis in die Jugend durch Sozialisation und Identitätsfindung aus und bleibt dann 
relativ stabil (vgl. Schulz & Blossfeld 2006, S. 29).  
Die Vermutung besteht, dass diese ausgebildeten Geschlechtsrollenvorstellungen Einfluss auf 
die Wahl des Elternzeit-Modells nehmen. Die Rolle als „Hausfrau“ als „internalisierte und 
gesellschaftlich positiv sanktionierte Einstellung der Frauen bewirkt eine individuelle 
weibliche Präferenz zugunsten der traditionellen geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung.“ 
(vgl. Hill & Kopp 2013, S. 201). Nach dem Geschlechtsrollen-Ansatz bildet sich somit ein 
traditionelles Arbeitsteilungsmuster in Zweierbeziehungen aufgrund vorherrschender – in 
geschlechtsspezifischer Sozialisation erworbener – Geschlechtsrollen und der dazugehörigen 
Verhaltensweisen von Frauen und Männern heraus (vgl. Künzler & Walter 2001, S. 194). Im 
Fall eines traditionellen Arbeitsteilungsmusters innerhalb einer Familie würde auch ein eher 
traditionelles Elternzeit-Modell gewählt werden. 
 
Aufgrund der angeglichenen Ausbildungsqualifizierung der Geschlechter und der gestiegenen 
Erwerbstätigkeitsquote von Frauen sollte sich die Arbeitsteilung innerhalb von 
Zweierbeziehungen entsprechend dieser normativen Orientierung heutzutage stärker egalitär 
entwickeln. Dem widersprechen allerdings aktuelle Befunde (vgl. Hill & Kopp 2013, S. 201).  
Auf der anderen Seite gibt es bewusst gesteuerte „Lücken“ zwischen der Einstellung und dem 
realen Familienverhalten. Hochschild spricht hierbei von „Realitätsmodellen, die eine 
Grundwahrheit verschleiern, um Spannungen in der Familie abzubauen“ (vgl. Hochschild 
1990, S. 43). Mittels qualitativer Interviews mit Paaren fand sie heraus, dass Frauen und 
Männer individuelle „Geschlechterstrategien“ entwickeln, um „aktuelle Probleme vor dem 
Hintergrund der gesellschaftlich gültigen Rollenbilder zu lösen“ (vgl. Hochschild 1990, S. 39 
zitiert nach Kerschgens 2009, S. 32). Weiterhin fand Hochschild unterschiedlich stark 
geschlechtlich ausgeprägte Geschlechterrollenbilder (Ideologietypen), die auf einem 
Spektrum von egalitär bis traditionell angesiedelt liegen und die dafür ausschlaggebend sind, 
ob traditionelle Rollenverteilungen in der Partnerschaft von der Frau akzeptiert werden (ebd.). 
Auch hier findet sich ein weiterer Kritikpunkt am Geschlechterrollen-Ansatz: Er geht davon 
aus, dass sich Geschlechtsrollenorientierungen im Heranwachsen ausbilden und danach stabil 




10.1.4.3. Zusammenfassung  
Das traditionell männliche Ernährer-Modell schien in der Vergangenheit die 
Normenargumentation empirisch zu bestätigen (vgl. BMFSFJ 2009, S. 15). Entsprechend 
gesellschaftlichen Rollenerwartungen war die Rollenverteilung zwischen Frauen und 
Männern zwischen Haushalt und Erwerbstätigkeit klar getrennt.  
Die dargestellten, geschlechtsabhängigen Ansätze müssten „durch die positiv sanktionierte 
Einstellung der Frauen bei der traditionellen Arbeitsteilung zu einer stärkeren 
geschlechterspezifischen Arbeitsteilung“ führen (vgl. Benoy 2006, S. 4). Die steigende 
Bildungs- und Erwerbsbeteiligung von Frauen und der Anstieg an „Homogamieraten“ bei 
Zweierbeziehungen widerlegen allerdings diese Annahmen der geschlechtsabhängigen 
Ansätze zunehmend (vgl. BMFSFJ 2009, S. 15).  
Darüber hinaus lässt sich entgegen den normativ geprägten Erklärungsmustern, welche eine 
(steigende) Stabilität traditioneller Arbeitsteilungsmuster postulieren, eine höhere 
Familienorientierung bei Männern beobachten (vgl. Geisler & Kreyenfeld 2009, S. 7f). Auch 
eine höhere Akzeptanz für die weibliche Erwerbsarbeit weicht die verankerten Rollenbilder 
(vgl. Blossfeld & Drobnic 2001, S. 30) und somit die Basis der geschlechtsabhängigen 
Ansätze bei diesen Entwicklungen allmählich auf (vgl. Benoy 2006, S. 4).   
 
Nachfolgende Unterkapitel stellen den Forschungsstand zur Inanspruchnahme der Elternzeit 
in Deutschland sowie die relevanten Einflussfaktoren und Geschlechterunterschiede zur 
Nutzung einer Elternzeit vor.  
 
10.1.5. Forschungsstand zur Nutzung von Elternzeit 
Familienpolitische Maßnahmen, wie z. B. der Mutterschaftsurlaub 1979 und die 
Weiterentwicklung im Jahr 1986 zum Erziehungsurlaub (seit 2011 Elternzeit), unterstützen 
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf für Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer. Dennoch 
wurden diese Maßnahmen primär für Frauen geschaffen, damit diese „eine bessere 
Kombination von Familie und Erwerbstätigkeit“ ermöglicht bekommen, „ohne Männer 
stärker in die familiäre Verantwortung bzgl. Kinderbetreuung und Hausarbeit einzubinden“ 
(vgl. Hofäcker 2007, S. 166). Erst mit der neuen Elternzeitregelung ab 01.01.2001 gibt es eine 
direkte Adressierung der Familienmaßnahmen an Väter (Regelung zu den Elternzeit-
Partnermonaten; vgl. Vogt 2010, S. 16).  
Zum Ende des Jahres 2006 wurde das Gesetz zum Elterngeld und zur Elternzeit 
(Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz - BEEG) verabschiedet, welches das Elterngeld 
regelt und das bis dahin gültige Erziehungsgeld ablöst. Das neue Gesetz sieht ein Elterngeld 
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in Höhe von 67 Prozent des durchschnittlichen Einkommens aus den zwölf Monaten 
Erwerbstätigkeit vor der Geburt des Kindes vor, wobei Eltern insgesamt einen Anspruch auf 
zwölf Monatsbeträge haben. Das Gesetz regelt weiterhin, dass ein Elternteil mindestens für 
zwei und maximal für zwölf Monate Elterngeld beziehen kann. Weitere zwei Monatsbeträge 
kommen hinzu, „wenn beide Elternteile das Elterngeld nutzen und ihnen für mindestens zwei 
Monate Erwerbseinkommen wegfällt (Partnermonate)“ (vgl. BMFSFJ 2015a). Damit ist ein 
direkter Anreiz für Väter gegeben, mindestens zwei Monate Elternzeit zu nehmen, um als 
Familie weitere zwei Monate Elterngeld zu beziehen.  
In Deutschland übernehmen rund 96 Prozent der Frauen die Elternzeit. Auch wenn der Anteil 
der Väter, die Elternzeit in Anspruch nehmen, weiterhin sehr viel geringer ist als der Anteil 
der Mütter, so ist er über die letzten Jahre deutlich gestiegen – insbesondere seit der 
Einführung des Elterngeldes im Januar 2007 (vgl. BMFSFJ 2008b). Der Anteil der Väter lag 
im Jahr 2008 bei rund einem Viertel (vgl. BMFSFJ 2008b), womit Väter in Elternzeit nach 
wie vor eine Minderheit darstellen (vgl. Vogt 2010, S. 15). Im ersten Quartal 2012 wurde im 
Durchschnitt eine Elternzeit von Vätern für rund drei Monate in Anspruch genommen und 
dies zumeist direkt nach der Geburt des Kindes oder am Ende der Elternzeit der Mutter (vgl. 
Fegert et al. 2011, S. 5). Nur sechs Prozent der Väter nutzten eine Elternzeit von mehr als 
neun Monaten (vgl. Neumann 2012, S. 18). Frauen bleiben hingegen durchschnittlich 19 
Monate nach der Geburt des Kindes zu Hause (vgl. Knittel et al. 2014, S. 9). Je höher ihr 
Bildungsniveau ist, desto früher nehmen sie nach der Geburt des Kindes ihre Erwerbstätigkeit 
wieder auf (ebd., S. 36).  
Die Väter-Studie des Bundesministeriums für Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2011a) 
liefert qualitative Ergebnisse, die die Notwendigkeit einer gegenseitigen innerfamiliären 
Unterstützung bestätigen: Väter sehen die Partnermonate als geeignetes Mittel an, um eine 
tatsächliche Unterstützung bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf für die Partnerin zu 
realisieren. Eine (längere) Inanspruchnahme der Elternzeit durch Väter sollte folglich in allen 
Einrichtungen bzw. in unserer Gesellschaft als „Normalität“ akzeptiert werden – insbesondere 
vor dem Hintergrund, dass sich diese Partnermonate nachweislich positiv auf die 
Berufsrückkehr der Mütter auswirken (vgl. Neumann 2012, S. 114).  
 
Doch was hindert Väter an der (längeren) Nutzung der Elternzeit und welche Faktoren 
beeinflussen die Entscheidung zum Elternzeit-Modell? Diese Frage leitet das nächste 
Unterkapitel ein, in dem die Einflussfaktoren auf die Entscheidung zur Inanspruchnahme 
einer Elternzeit vorgestellt werden. 
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10.1.6. Faktoren zur Inanspruchnahme der Elternzeit 
Empirische Studien bestätigen (u. a. Waldfogel 1998a/b; Ruhm 1998; Budig & England 
2001), dass die Geburt eines Kindes und die damit verbundene (längere) 
Erwerbsunterbrechung bei Frauen tendenziell negative Auswirkungen auf den weiteren 
Karriereverlauf hat. Zur Realisierung von Geschlechtergleichheit ist es somit vonnöten, dass 
Frauen nach der Geburt eines Kindes nach kurzer Erwerbsunterbrechung (Elternzeit) wieder 
in den Beruf zurückkehren. Unterstützend wirkt sich hier die (teilweise) Übernahme von 
Elternzeit-Monaten durch den Vater (egalitäres Elternzeit-Modell) aus, wenn die Eltern das 
gemeinsame Kind noch nicht „extern“ betreuen lassen wollen, die Mutter aber bereits in die 
Erwerbstätigkeit zurückkehren möchte. 
Bei der Wahl des Elternzeit-Modells handelt es sich um ein „komplexes 
Begründungsgebilde“ (vgl. Vogt 2010, S. 29). Die Entscheidung wird durch vielfältige 
Faktoren beeinflusst, u. a. durch geschlechtsspezifische Einkommensunterschiede, 
vorhandene Rollenvorstellungen oder die (Zeit-)Organisation der Arbeitswelt, die eine 
„traditionelle Form der geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung nahe[legt] – der sich viele 
(Ehe)Paare (...) beugen“ (vgl. Volz 2007, S. 222). Aber auch die berufliche Karrieresituation 
beider Elternteile und das Angebot an Kinderbetreuung gehören zu den Hauptfaktoren 
innerhalb des Entscheidungsprozesses zum Elternzeit-Modell (vgl. Dressler, Cornelißen & 
Wolf 2008, S. 327).  
Nach einer Studie zur „Väter-Quote“ in Norwegen von Brandth und Kvande (2009, S. 188) ist 
die Übernahme der Elternzeit bei Vätern von drei Aspekten abhängig: vom moralischen 
Aspekt gegenüber dem Kind, von der individuellen Bewertung Karriere/Familie und von den 
Verhandlungen mit der Mutter. Damit haben die eigenen Vorstellungen und Einstellungen des 
Vaters und der Mutter einen wesentlichen Anteil an der Entscheidung (ebd.). Dies bestätigten 
ebenso Lapuerta, Baizan und Gonzalez (2011, S. 190ff) in ihrer Studie. Sie brechen die 
Faktoren für den innerfamiliären Entscheidungsprozess für die Wahl eines „Elternzeit-
Modells“ auf nachfolgende Faktoren herunter: 
 individuelle Berufscharakteristik (Arbeitsplatz, Sektor, Position) 
 Haushalts- und Paarcharakteristik (Einkommen, Bildungsniveau, Familienstand) 
 Geschlechtersystem „Gender System“ (Wertesystem, Arbeitsteilung, Rollenbild) 
 institutioneller Kontext (gesetzliche Möglichkeit zur Elternzeit, Möglichkeiten der 
Kinderbetreuung) 
 
In Anlehnung an Lapuerta et al. (2011) umfassen die Faktoren des innerfamiliären 
Entscheidungsprozesses für ein Elternzeit-Modell in dieser Studie die übergreifenden 
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Determinanten: sozioökonomische Faktoren beider Partner in der Zweierbeziehung, formelle 
und informelle Unterstützung am Arbeitsplatz sowie Merkmale der Zweierbeziehung und 
Rollenbilder. Ihr Erklärungsanteil für die Entscheidung zur Inanspruchnahme der Elternzeit 
wird nachfolgend skizziert. Da die Kinderbetreuung bzw. Elternzeit für die Autorin zur 
innerfamiliären Arbeitsteilung zählt und somit nicht losgelöst von anderen Familienpflichten 
analysiert werden kann, wird der Einfluss der übergreifenden Determinanten auch auf die 
grundsätzliche Arbeitsteilung der Familienpflichten vorgestellt. In Ergänzung werden die 
Nutzung als auch der Nutzen familienfreundlicher Angebote zur besseren Vereinbarkeit von 
Familie und Beruf durch Eltern vorgestellt und diskutiert.  
 
10.1.6.1. Sozioökonomische Faktoren 
Zwischen Frauen und Männern besteht auf dem Arbeitsmarkt weiterhin ein Gender Pay Gap. 
Er betrug im Jahr 2011 in Deutschland durchschnittlich 23 Prozent und „ist damit im 
europäischen Vergleich im oberen Drittel anzusiedeln“ (vgl. Neumann 2012, S. 7). Dabei 
schwankt dieser Wert zwischen fünf Prozent in den neuen Bundesländern und 25 Prozent in 
den alten Bundesländern. Auch im akademischen Bereich findet sich ein solcher 
Lohnunterschied zwischen den Geschlechtern, welcher auf die geschlechtsdifferenzierte Wahl 
der Fachbereiche und die damit verbundene Bezahlung zurückzuführen ist (ebd.).  
Obwohl es insgesamt mehr als nur einen Faktor bei der Elternzeitentscheidung gibt, ist die 
finanzielle Situation eines Paares heutzutage weiterhin ein Hauptfaktor bei der Festlegung, 
wer wie lange in Elternzeit geht (vgl. Pronzato 2007, S. 358; vgl. auch Joesch 1997; Han & 
Waldfogel 2003; Institut für Demoskopie Allensbach 2005; Geisler & Kreyenfeld 2009). 
Wenngleich 90 Prozent der Paare in Deutschland „ein gleiches oder ähnliches 
Ausbildungsniveau“ aufweisen (vgl. Schulte 2002, S. 64), verdienen Frauen durchschnittlich 
weniger als Männer und haben folglich von vornherein das „schlechtere“ finanzielle 
Argument, wenn es um eine Erwerbsunterbrechung zur Kinderbetreuung geht (vgl. 
Statistisches Bundesamt 2014a, S. 12). Je höher das Einkommen einer Person – dies gilt für 
Vater wie Mutter –, desto wahrscheinlicher ist ihre Partizipation am Arbeitsmarkt (vgl. 
Bianchi, Milkie, Sayer & Robinson 2000; vgl. auch Sundström & Duvander 2002; Pronzato 
2007; Kuhlenkasper & Kauermann 2010).  
Dass für Väter das Einkommen ein Haupteinflussfaktor für die Inanspruchnahme der 
Elternzeit ist, konnten unterschiedliche Studien zeigen (u. a. Hyde et al. 1993; O’Brien 2009), 
wenngleich diese keine eindeutigen Ergebnisse hinsichtlich der Einflussstärke zum Faktor 
liefern. Vogt und Pull (2009, S. 17) konkretisieren, dass die Wahrscheinlichkeit zur 
Inanspruchnahme der Elternzeit beim Vater sinkt, wenn die Differenz des 
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Bruttojahreseinkommens zu dem seiner Partnerin größer wird. Die Entscheidung, die eigene 
Arbeitszeit zu reduzieren oder zu unterbrechen, um anteilig die Kinderbetreuung zu 
übernehmen, treffen Väter grundsätzlich eher, wenn die Partnerin „einen Teil der 
Verantwortung zum Familieneinkommen übernimmt“ und wenigstens in Teilzeit arbeitet (vgl. 
BMFSFJ 2011a, S. 6; vgl. auch Smith 2004; Marshall 2008; Lappegard 2008). Sind Frauen 
vor der Geburt eines Kindes Vollzeit erwerbstätig, so partizipieren im Gegenzug auch ihre 
Partner stärker an der Kinderbetreuung (vgl. Lamb 2000 zitiert nach Vogt 2010, S. 34; vgl. 
auch Pfahl et al. 2014). Haben Väter hingegen die letzten drei Jahre vor der Geburt des 
Kindes in Vollzeit gearbeitet, so sind sie weniger bestrebt, in Elternzeit zu gehen, wie 
Sundström und Duvander (2002) mit ihrer Studie zeigen konnten.  
Diese Studienergebnisse belegen, dass Eltern bei der Wahl ihres Elternzeit-Modells nach wie 
vor eine „cost-benefit calculation“ durchführen, die sich oftmals gegen die Erwerbstätigkeit 
der Mutter richtet (vgl. Hennig, Stuth, Ebach & Hägglung 2012, S. 9; vgl. auch Pfahl et al. 
2014). Solange das Kind klein ist, entscheiden sich viele Paare aus ökonomischen Gründen 
gemeinsam für die traditionelle Rollenteilung (vgl. Vogt 2010, S. 36). Eine egalitäre 
Rollenverteilung können sich nur Paare leisten, bei denen beide Partner ein relativ hohes 
Einkommen haben (ebd.). 
 
In engem Zusammenhang mit dem Einkommen steht die berufliche Position einer Person. 
Grundsätzlich belegen Studien, dass eine höhere berufliche Stellung bei Frau und Mann 
(Lapuerta et al. 2011 fanden den gegenteiligen Effekt) die Dauer ihrer Erwerbsunterbrechung 
zur Kinderbetreuung senkt (vgl. Bartsch 2004 zitiert nach Vogt 2010; vgl. auch Boll 2009). 
Auch die Karriereambition (vgl. Döge & Behnke 2004) und die Berufsorientierung (vgl. 
Bertram & Bayer 1984) wurden als Faktoren für die Inanspruchnahme der Elternzeit bestätigt.  
Nach Bertram und Bayer (1984) verstärkt die Berufsorientierung (intrinsische Motivation) bei 
Frauen grundsätzlich – auch bei finanzieller Absicherung – den Wunsch, (weiterhin) 
erwerbstätig zu sein (vgl. auch Neumann 2012, S. 49). Der „Familienknick“ in der 
Berufsorientierung aufgrund einer Elternschaft wäre in diesem Fall für diese Mütter – wie 
Oberndorfer und Rost (2002, S. 60) resümieren – relativ gering. Im Allgemeinen weisen 
Frauen eine geringere Berufsorientierung als Männer auf, dafür im Durchschnitt eine stärkere 
(traditionelle) Familienorientierung (vgl. Höpflinger, Charles & Debrunner 1991, S. 110ff; 
vgl. auch Onnen-Isemann & Osswald 1992). In der Forschung zur weiblichen Sozialisation 
heißt es, dass Frauen eine „doppelte Sozialisation“ erleben: neben der Berufs- auch die 
Familienorientierung, womit sie von Anfang an in zwei Lebensbereichen tätig sind (vgl. 
Steinbrenner, Kajatin & Mertens 2005, S. 72). Eine familiärere Orientierung stellt für Abele 
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(1994, S. 121) jedoch keinen Hinderungsgrund für eine Karrieremotivation dar. Bestätigen 
konnte die Autorin dies durch eine eigene Studie mit angehenden Akademikerinnen und 
Akademikern (vgl. Abele 1994). Ihre gewonnene Typologie zur sozialen 
Geschlechtsrollenorientierung, welche die zwei Dimensionen Maskulinität und Feminität 
aufweist, hat sich in Bezug auf die vorherrschenden Geschlechtsrollentypen empirisch 
bestätigt (vgl. Abele 1994, S. 116). 
 
Eine höhere Bildung führt bei Frauen grundsätzlich zu einer kürzeren Elternzeit, denn 
hochqualifizierte Frauen möchten schnell wieder in ihren Beruf zurückkehren (vgl. Pronzato 
2009, S. 358; vgl. auch Kuhlenkasper & Kauermann 2010, S. 470). Gleichzeitig befördert ein 
höherer Bildungsabschluss der Mutter das Engagement des Vaters zur Kinderbetreuung (vgl. 
Sundström & Duvander 2002; vgl. auch Geisler & Kreyenfeld 2009; Pfahl et al. 2014). 
Allerdings zählt hierbei das relative Bildungsverhältnis zwischen den Geschlechtern. Vogt 
und Pull (2009, S. 17) definieren in ihrer Studie zur Inanspruchnahme der Elternzeit durch 
Väter in Deutschland, dass „die Wahrscheinlichkeit, dass der Vater Elternzeit beansprucht, 
auf das 0,4-Fache sinkt, wenn der Bildungsabschluss des Vaters höher als der seiner Partnerin 
ist“. Lappegard (2008) bestätigt dies ebenso für Norwegen sowie Bygren und Duvander 
(2006) für Schweden.  
Eine höhere Schulbildung der Mutter und beim Vater fördert jedoch auch eine gemeinsame 
Verantwortung der Eltern bei der Kinderbetreuung, sodass „hochqualifizierte Paare (...) 
offensichtlich die Träger der neuen Wertemuster“ für Gleichstellung sind (vgl. Schulte 2002, 
S. 63; vgl. auch Geisler & Kreyenfeld 2009, S. 90).  
 
10.1.6.2. Formelle und informelle Unterstützung 
Einfluss auf die Nutzung familienfreundlicher Angebote  
„Ländervergleichende Studien lassen darauf schließen, dass das Erwerbsverhalten von Vätern 
stark durch gesellschaftliche Kontextfaktoren beeinflusst wird, zum Beispiel durch die sozial- 
und familienpolitischen Rahmenbedingungen“ (Pollmann-Schult & Wagner 2014, S. 21). Ob 
der Spagat zwischen Familie und Beruf für Mütter und Väter im Arbeitsalltag gelingt, ist 
nicht nur von Gesetzen, sondern gleichermaßen von der formellen und informellen 
Unterstützung am Arbeitsplatz abhängig. 
Haas und Hwang (2009, S. 318f) belegen in ihrer Studie für Schweden, dass die formelle 
Unterstützung für Familienbelange in schwedischen Unternehmen über die letzten Jahre 
angestiegen ist. Ihr Umfang hängt jedoch stark vom Arbeitssektor („blue versus white 
collar“), nicht aber von der Unternehmensgröße ab. Doch nicht nur in Schweden, sondern in 
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ganz Nordeuropa haben familienfreundliche Richtlinien und Initiativen zu einem veränderten 
Verhalten der Väter zugunsten der Familie geführt (vgl. Fox et al. 2009, S. 317). Mit diesen 
institutionellen, familienorientierten Regelungen steigt nachweislich der Anteil der Väter, die 
Kinderbetreuungsaufgaben übernehmen (ebd.).  
Neue familienfreundliche, formelle Rahmenbedingungen führen nicht zwangsläufig zu einer 
positiven Entwicklung bei der informellen Unterstützung von Beschäftigten mit 
Familienpflichten am Arbeitsplatz durch Vorgesetzte und den Kollegenkreis. Die 
Unternehmenskultur, welche als die „deep structure of organizations, which is rooted in 
values, beliefs, and assumptions held by organizational members“ (vgl. Denison 1996, S. 624) 
verstanden werden kann, kann den familienfreundlichen Regelungen entgegenwirken und 
deren Anwendung behindern (vgl. Thompson, Beauvais & Lyness 1999, S. 393; vgl. auch 
Han & Waldfogel 2003). Die bloße Implementierung von familienfreundlichen 
Arbeitsbedingungen ohne einen „appropriate organisational support“ reicht somit nicht aus, 
um die Vereinbarkeit von Familie und Beruf nachhaltig zu unterstützen, wie Tremblay und 
Genin (2010, S. 541) in ihrer Untersuchung in Quebec nachweisen konnten (vgl. auch 
Vaskovics & Rost 1999). Bestätigt wurde dies ebenso durch die empirischen Ergebnisse der 
Studie von Thompson et al. (1999): Unabhängig von den betrieblichen 
Unterstützungsangeboten zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist die 
Unternehmenskultur ausschlaggebend dafür, ob Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer 
anhand einer Kosten-Nutzen-Kalkulation für ihre Karriere diese Angebote nutzen.  
Neben den Vorgesetzten bzw. der Führungsspitze beeinflusst die Wahrnehmung des 
Kollegenkreises die Nutzungsquote von familienfreundlichen Unterstützungsmaßnahmen 
(vgl. Thompson et al. 1999, S. 408; vgl. auch Haas, Allard & Hwang 2002; Bygren & 
Duvander 2006; Maurer & Pleck 2006). Haas et al. (2002, S. 338) gehen sogar noch weiter 
mit ihrer Aussage, dass „[a] gendered workplace culture often remains a crucial factor in 
limiting the potential impact of family-friendly social and corporate policies“. Thompson et 
al. (1999, S. 408) geben insgesamt drei entscheidende Faktoren für die „Work-Family 
Culture“ an: „perceived managerial support, negative career consequences for devoting time 
to family concerns, and organizational time demands and expectations that interfere with 
family responsibilities“. 
 
Einfluss auf die Inanspruchnahme der Elternzeit  
Hinsichtlich der Inanspruchnahme einer Elternzeit durch Väter ergibt sich ein ähnliches Bild 
wie bei ihrer Nutzung allgemeiner, familienfreundlicher Angebote am Arbeitsplatz. In 
Ländern mit gesetzlicher Unterstützung für die Kinderbetreuung („proactive policies“) gehen 
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Väter statistisch öfter in Elternzeit (vgl. Fox et al. 2009, S. 317; vgl. auch Haas & Hwang 
2009).  
Die weiterhin geringe Anzahl an Vätern, die in Deutschland eine längere 
Erwerbsunterbrechung zur Kinderbetreuung nutzen, lässt die Vermutung zu, dass immer noch 
„strukturelle Gegebenheiten [vorherrschen], die stereotype Rollenorientierungen und 
ebensolches Arbeitsmarkt- und Bildungsverhalten begünstigen“ (vgl. Schubert & Engelage 
2010, S. 383). Mitunter trauen sich Väter nicht, eine Elternzeit in Anspruch zu nehmen, da sie 
Karrierehindernisse aufgrund mangelnder Arbeitgeberakzeptanz fürchten – dies ist bei Vätern 
der bedeutendste Hinderungsgrund eine kindbedingte Erwerbsunterbrechung umzusetzen 
(vgl. Oberndorfer & Rost 2002; vgl. auch O’Brien 2004; Bygren & Duvander 2006; Pfahl et 
al. 2014). Die Daten von Vogt und Pull (2009) belegen dies statistisch: Eine 
Inanspruchnahme der Elternzeit bei Vätern wird unwahrscheinlicher, wenn diese „in der 
Folge berufliche Karrierehindernisse (...) erfahren“ (ebd., S. 18; vgl. auch Pfahl et al. 2014).  
Väter sehen dabei vorrangig die betriebliche Problematik, dass Leistung heutzutage immer 
noch stark an Anwesenheit gemessen wird (vgl. Köhler 2007, S. 18 zitiert nach Vogt 2010, S. 
17f). Auch Hochschild (2002, S. 132) macht die betriebliche Anwesenheitskultur für den 
Mangel väterlichen Engagements zur Kinderbetreuung verantwortlich, da eine höhere Anzahl 
an Arbeitsstunden die zur Verfügung stehende Kinderbetreuungszeit reduziert (vgl. auch 
Oberndorfer & Rost 2002). Eine Bestätigung dieses Umstandes findet sich in der Studie von 
Haas et al. (2002, S. 339): Hier offenbarten die männlichen Studienteilnehmer, dass sich das 
„reward system“ ihrer Firma anhand der Anwesenheitszeiten bemisst, was der grundsätzlich 
vorherrschenden positiven Firmenunterstützung – auch durch familienfreundliche 
Arbeitsbedingungen – widerspricht (Haas et al. 2002, S. 339).  
Ein weiterer Aspekt, der die Inanspruchnahme der Elternzeit durch Väter beeinflusst, findet 
sich in der Personalstruktur am Arbeitsplatz: Denn wie sich grundsätzlich zeigt, steigt in 
„predominantly female workplaces“ die Inanspruchnahme der Elternzeit durch Väter (vgl. 
O’Brien 2004, S. 136; vgl. auch Haas & Hwang 2009). In einem männerdominierten 
Arbeitsumfeld stößt „ein stärkeres familiales Engagement von Vätern (...) durch 
Stigmatisierung im privaten ebenso wie im beruflichen Umfeld noch auf bedeutende 
Widerstände“ (vgl. Hofäcker 2007, S. 199). Dies verdeutlicht, dass zur Erreichung einer 
echten Gender Equality alle Einrichtungen unabhängig von ihrer Personalstruktur und den 
vorhandenen familienfreundlichen Rahmenbedingungen ein „shared parenting“ aktiv 
unterstützen müssen (vgl. Haas & Hwang 2009, S. 305), damit dieser noch vorherrschenden 
Stigmatisierung entgegengewirkt wird. Wird dies in der Realität umgesetzt, so können Väter 
zu „agents of changes within organizations“ werden (vgl. Haas et al. 2002, S. 319). Ihre 
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Nutzung einer Elternzeit kann eine positive Kettenreaktion am Arbeitsplatz auslösen: „The 
more involved fathers perceive other fathers to be, the more they attempt to model that level 
of involvement“ (vgl. Maurer & Pleck 2006, S. 108 zitiert nach Vogt 2010, S. 32). Auch 
Bygren und Duvander (2006) belegen, dass die Nutzung der Elternzeit vom Arbeitsumfeld 
abhängt und Väter öfter in Elternzeit gehen, wenn andere Väter am Arbeitsplatz bereits 
Elternzeit genutzt haben bzw. das Arbeitsumfeld eine allgemein fördernde Familienkultur 
aufweist (vgl. auch Thompson 1999; Oberndorfer & Rost 2002). In der schwedischen Studie 
von Haas et al. (2002, S. 339) zum Einfluss der Organisationskultur auf die Inanspruchnahme 
der Elternzeit durch Väter wird der Einfluss des Arbeitsteams bestätigt. Dieses Ergebnis ist 
nach den Autoren unabhängig von den individuellen Charakteristika der Väter aufgetreten 
(ebd., S. 319).  
Durch eine offene und zeitnahe Bekanntgabe ihrer Elternzeit können Väter auf die Meinung 
der Vorgesetzten und des Kollegenkreises hinsichtlich einer zeitlich geteilten Elternzeit 
zwischen Mutter und Vater positiv einwirken. Denn mitunter beantragen viele Väter 
heutzutage – noch aus Angst vor negativen Konsequenzen – ihre Elternzeit erst acht Wochen 
vor dem gewünschten Beginn der Elternzeit. Denn zu diesem Zeitpunkt beginnt der 
Sonderkündigungsschutz und die Frist zur Beantragung der Elternzeit (sieben Wochen vor 
dem Beginn der Elternzeit) ist noch nicht überschritten (vgl. BMFSFJ 2015a). Aufgrund 
dieser Regelung und der für Arbeitgeber daraus resultierenden kurzfristigen Personalengpässe 
bewerten Vorgesetzte die Inanspruchnahme der Elternzeit von Vätern oftmals negativ. 
Folglich festigen sich eine familienunfreundliche Unternehmenskultur und die am 
Arbeitsplatz vorhandenen „gendered structures“ (vgl. Auer & Welte 2009, S. 389). Diese 
Geschlechterstrukturen, wie Acker (1998) zusammenfasst, bekräftigen wiederum „the divide 
between paid and unpaid family productive work, consigning the latter, and woman, to a 
subordinated and devalued position.“ (vgl. Acker  1998, S. 197). 
 
10.1.6.3. Geschlechterrollenorientierung und Merkmale der Zweierbeziehung 
Einfluss der Geschlechterrollenorientierung auf die innerfamiliäre Arbeitsteilung  
Zur Stabilisierung der Gesellschaft kommt der Familie eine bedeutende Funktion zu, selbiges 
gilt für das in der Gesellschaft gelebte soziale Wertesystem (vgl. Höpflinger et al. 1991, S. 
192). Soziale Werte und Normen übernehmen in unserer Gesellschaft eine wichtige 
Steuerungsfunktion und „beeinflussen die individuelle Abschätzung der jeweiligen Vor- und 
Nachteile einer bestimmten Lebensform“ (ebd.). Bis in die 60er Jahre galt die klare 
gesellschaftliche Rollenverteilung des Vaters für die Erwerbsarbeit und der Mutter für die 
Kindererziehung und Hausarbeit. „Traditionelle“ Rollenmodelle innerhalb von Familien sind 
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allerdings auch noch heute weit verbreitet, sie lassen sich insbesondere in Haushalten mit 
Kindern auffinden (vgl. BMFSFJ 2011b, S. 44).  
In der Familiensoziologie werden „Rollenverhältnisse hauptsächlich unter der Perspektive 
arbeitsteiliger Familienorganisation und entsprechender Aufgabenverteilungen thematisiert“ 
(vgl. Schmidt & Moritz 2009, S. 96f). Der Rollenbegriff dient somit der Beschreibung und 
Erklärung sozialen Handelns in gesellschaftlichen Kontexten. „Die Geschlechtsrolle ist 
wahrscheinlich das zutiefst internalisierte Einstellungs- und Verhaltensmuster überhaupt“, 
wie Schmidt-Relenberg, Luetkens und Rupp (1976, S. 87) resümieren.  
Bei der Herausbildung von Geschlechterrollenstereotypen und den damit einhergehenden 
Identifikationsprozessen leistet die Familie mit entsprechender Sozialisation ihren Anteil. 
Dabei ist die Internalisierung der Geschlechtsrollenstereotype nicht nur ein Prozess zwischen 
Eltern und Kindern, sondern wird zu einem Anteil auch von äußeren Faktoren, insbesondere 
durch unsere Gesellschaft, mitbestimmt (vgl. Hill & Kopp 2013, S. 61ff).  
Die entwickelte Geschlechterrollenorientierung und deren „Natürlichkeit“ hält sich bei vielen 
Menschen hartnäckig und wird sowohl bewusst als auch unbewusst auf die eigenen Kinder 
übertragen (vgl. Schmidt-Relenberg et al. 1976, S. 106). Dies zeigt sich bereits im Babyalter 
mit der jeweils typischen Farbwahl (rosa versus blau) sowie dem geschlechtsspezifischen 
Spielzeug der Eltern für ihren Nachwuchs. Es sind vor allem Eltern mit höherem 
Bildungsniveau, die diese gesellschaftlichen „Vorgaben“ durchbrechen und ihren Kindern zu 
Selbstständigkeit – auch in Bezug auf die Berufstätigkeit – verhelfen wollen (ebd., S. 106f). 
Denn eine internalisierte Geschlechterrollenorientierung moduliert die individuelle 
Karriereorientierung, die wiederum die Erwerbstätigkeit bzw. den Berufsverlauf der Person 
beeinflusst (vgl. Abele 1994, S. 116). 
Im Zuge der steigenden Erwerbstätigkeit und Höherqualifizierung von Frauen und Müttern 
haben sich die strukturellen Gegebenheiten auf dem Arbeitsmarkt und mit ihnen auch die 
Geschlechterrollenorientierungen – vor allem bei Vätern – langsam geändert (vgl. 
Oberndorfer & Rost 2005, S. 50). Von einer generellen Einstellungsänderung von Vätern 
gegenüber der Hausarbeit kann jedoch nicht die Rede sein (vgl. BMFSFJ 2008b, S. 31). 
Gleichwohl gibt es erste positive Tendenzen: Der „Anteil der westdeutschen Männer, die eine 
egalitäre Rollenverteilung zwischen Männern und Frauen [für die innerhäuslichen Arbeitsver-
pflichtungen] befürworten, (...) ist zwischen 1982 und 2012 von 32 auf 73 Prozent gestiegen“ 
(vgl. Pollmann-Schult & Wagner 2014, S. 20). In der Realität sind jedoch im Bereich der 
unbezahlten Familienarbeit kaum Änderungen zu entdecken, der absolute Beitrag zur 
Hausarbeit von Männern ist konstant geblieben (vgl. BMFSFJ 2008b, S. 7). Einige Männer 
scheinen unabhängig von den Ressourcen der Frau auf eine stärkere Beteiligung an der 
74 
Familienarbeit im Alltag zu verzichten (vgl. Schubert & Engelage 2010, S. 398; vgl. auch 
Fthenakis 2002; Grunow, Schulz & Blossfeld 2007). Dabei hält sich die traditionelle 
Rollenverteilung im Westen weiterhin hartnäckiger als im Osten und ist bei Älteren stärker 
ausgeprägt als bei jüngeren Generationen (vgl. Pollmann-Schult & Wagner 2014, S. 20; vgl. 
auch Bauer, T. 2000; BMFSFJ 2008b; Nave-Herz 2012).  
Prenzel (1990, S. 106f) fand heraus, dass eine modernere Geschlechterrollenorientierung bei 
der innerfamiliären Arbeitsteilung eher bei Personen mit einem höheren Bildungsabschluss 
anzutreffen ist (vgl. auch Hofäcker 2007). Insbesondere für „die gebildete Mittelschicht ist ein 
solches egalitäres Geschlechterverhältnis (…) mehr als nur eine (politische) Idee. Es ist 
Ausdruck ihres Weltbildes und ihres Lebensstils, der auf Fragen des guten Lebens und den 
Anspruch soziomoralischer Überlegenheit gegründet ist“ (vgl. Koppetsch 2001, S. 117). 
Teilweise beleben sich auch bei diesen Paaren abgelegte traditionelle Rollenzuschreibungen 
unter dem „verbreiteten ökonomischen Kalkül familialer Existenzabsicherung“, die mit der 
Familiengründung einhergeht (vgl. Volz 2007, S. 221). Der Übergang in die Elternschaft ist 
eine der größeren Weichenstellungen innerhalb einer Zweierbeziehung im Hinblick auf die 
innerfamiliäre Teilung der Familienarbeit. Dauber (2012, S. 154) konnte bestätigen, dass 
„eine steigende Kinderzahl im Verlauf der Ehejahre (...) eine Traditionalisierung der 
häuslichen Arbeitsteilung“ bewirkt, welche nur schwer umgekehrt werden kann. Auch Metz-
Göckel et al. (2009, S. 119) sprechen von einer „Retraditionalisierung der 
Geschlechterrollen“, die mit der Geburt eines Kindes einsetzt (vgl. Dette-Hagenmeyer & 
Reichle 2011, S. 21; vgl. auch Findeisen 2011, S. 295). Mit der Familiengründung verfallen 
Frauen und Männer (zurück) in tief verwurzelte Geschlechtsrollen (vgl. Dauber 2012, S. 155). 
Dies geschieht allerdings nicht immer bewusst. Mühling und Rost (2007, S. 16) sprechen von 
einem allmählichen Einschleichen traditioneller Muster bei der innerfamiliären Arbeitsteilung 
im Beziehungsverlauf, insbesondere nach dem Übergang in die Elternschaft. „Bislang ist 
unklar, welche sozialen Mechanismen [diese] traditionelle[n] Handlungsmuster am stärksten 
reproduzieren“ (Grunow 2007, S. 49). Huinink und Röhler (2005, S. 250) resümieren für die 
ausgeprägten Arbeitsteilungsmuster in Zweierbeziehungen zutreffend: Es sind „nicht einzelne 
Faktoren (...), [es ist] ein komplexes Zusammenspiel von emotional verankerten Einstellungen 
der Partner, strukturellen Gegebenheiten der Paarbeziehung und eigennutzorientierten 
Verhaltensstrategien der Partner“.  
Dennoch lassen sich allgemeine Muster bzw. charakteristische Paartypen finden. Schulte 
(2002, S. 115f) stellt insgesamt vier grundlegende Paartypen in Bezug auf innerfamiliäre 
Arbeitsteilungsmuster heraus: (1) traditionelle Paare, (2) modernisiert-traditionelle Paare, (3) 
gleichberechtigte Paare und (4) fragmentiert-individualistische Paare. Diese Paartypen stellen 
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gleichzeitig modellhafte Lösungsoptionen für die innerfamiliäre Teilung der 
Familienaufgaben dar. Sie spiegeln mögliche Modelle wider, um den Anforderungen aus 
Gesellschaft und Arbeitsleben gerecht zu werden, und reflektieren die bestehenden 
Wertvorstellungen innerhalb einer Zweierbeziehung (vgl. Schulte 2002, S. 270). So steigt 
beispielsweise die Berufsorientierung der Frau innerhalb der Paartypen von (1) bis (4) an, 
während gleichzeitig ihre Präferenz für die Familie abnimmt. Aufgrund der großen 
Familienorientierung der Frau bleiben beim Paartyp (1) berufliche Konflikte aus, da die 
Rollen zwischen den Partnern klar traditionell verteilt sind. Anders ist es beim Paartyp (4), 
hier geht die Konfliktlösung so weit, dass zugunsten der individuellen, stark 
berufsorientierten Wünsche beider Partner die Zweierbeziehung im Falle eines Konfliktes 
aufgelöst wird (ebd.). 
 
Charakteristika der Väter zur Inanspruchnahme der Elternzeit  
Oberndorfer und Rost (2002) fassen das derzeitige Verhalten von Vätern hinsichtlich der 
Übernahme von Kinderbetreuungspflichten wie folgt zusammen: Es herrscht eine „verbale 
Aufgeschlossenheit bei weitgehender Verhaltensstarre“ (vgl. Oberndorfer & Rost 2002, S. 
14).  
Schulte (2002, S. 58) kam in seiner Strukturuntersuchung zu dem Ergebnis, dass 66 Prozent 
der Befragten angeben, Betreuungspflichten von Kindern kämen beiden Elternteilen 
gleichermaßen zu. Dennoch hinkt das tatsächliche Verhalten der Väter in der Realität 
hinterher – oftmals aufgrund der vorherrschenden Geschlechterrollenorientierungen und 
Rollenbilder. 
Der Zusammenhang zwischen den Geschlechtsrollenbildern und -orientierungen von Vätern 
und ihrer Inanspruchnahme von Elternzeit wurde in verschiedenen Studien (u. a. Hyde et al. 
1993; Vogt und Pull 2009; Pfahl et al. 2014) bestätigt. Je moderner die Einstellung des 
Vaters, desto wahrscheinlicher wird es, dass er eine Elternzeit für sich beansprucht (vgl. 
Greenstein 1996; Hofferth 2003; Bulanda 2004 zitiert nach Vogt 2010, S. 29). Gleichzeitig 
gibt es einen positiven Zusammenhang zwischen der Teilhabe des Vaters an der 
Kindererziehung und seinem Anteil an der innerfamiliären Arbeitsteilung vor der Geburt 
eines Kindes (vgl. Covermann 1985; vgl. auch Pfahl et al. 2014). 
Für ein egalitäres Elternzeit-Modell finden sich zudem individuelle Faktoren: Laut 
Mikrozensus 1999 bis 2005 nehmen unverheiratete Männer in Deutschland öfter und länger 
die Elternzeit in Anspruch als verheiratete Männer (vgl. Vogt 2010, S. 31). Der in der 
Familienarbeit vorherrschende Grad der Traditionalität variiert somit in Abhängigkeit zum 
Institutionalisierungsgrad der Zweierbeziehung (vgl. Huinink & Reichart 2008, S. 44). Auch 
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Sundström und Duvander (2002) sowie Lappegard (2008) bestätigen den Einfluss des 
Beziehungsstatus auf die Länge der Elternzeit.  
Ferner ist eine positive Partnerschaftszufriedenheit förderlich für die Dauer der Elternzeit bei 
Vätern. Bei Müttern findet sich ein entgegengesetztes Ergebnis: Hier verlängert sich die 
Elternzeit mit steigender Unzufriedenheit in der Partnerschaft (vgl. Vogt 2010, S. 31f). 
Interessanterweise kann die aktive Partizipation beider Elternteile bei der Kinderbetreuung 
wiederum einen positiven Effekt haben: Ausgewogenere Rollenbilder („congruent liberals“) 
führen zu glücklicheren Zweierbeziehungen wie Crompton und Lyonette (2005, S. 617) in 
ihrer Studie herausfanden (vgl. auch Oberndorfer & Rost 2002). 
Ein hemmender Faktor für die Übernahme an Kinderbetreuungspflichten durch den Vater 
findet sich bei „Mitglieder[n] der katholischen Kirche bzw. praktizierende[n] Mitglieder[n] 
christlicher Kirchen“. Sie weisen stärker traditionelle Einstellungen bezüglich familiärer 
Rollenmuster auf und übernehmen daher seltener die Kinderbetreuung bzw. Elternzeit (vgl. 
Hofäcker 2007, S. 178).  
Im Hinblick auf das väterliche Engagement besitzen auch Mütter eine „Weichensteller-
Funktion“: Sie können ihren Partnern Kompetenzen und somit eine stärkere Kinderbetreuung 
zubilligen (vgl. Volz 2007, S. 215) oder ihn an der Partizipation der Kinderbetreuung hindern 
(vgl. Vogt 2010, S. 32; vgl. auch Hoffmann & Moon 1999). Ein modernes Rollenverständnis 
der Mutter erhöht demnach das egalitäre Geschlechterrollenarrangement in der 
Zweierbeziehung und folglich die Teilhabemöglichkeiten des Vaters (vgl. Vogt 2010, S. 29; 
vgl. auch Gunter & Gunter 1991). Fthenakis und Minsel (2001) bestätigen dies in ihrer Studie 
empirisch: Familienengagierte „Männer mit einer traditionell eingestellten Partnerin [haben] 
weniger Chancen (…), sich aktiv an der Kinderbetreuung zu beteiligen“ (zitiert nach Dauber 
2012, S. 151).  
Aufgrund dieser vielfältigen Teilhabemöglichkeiten oder -einschränkungen an 
Familienpflichten kann man nicht mehr von „dem“ Vater sprechen. Die Vorstellungen von 
der Rolle des Vaters haben sich verändert (vgl. Zulehner & Volz 1998). In der Studie von 
Zulehner und Volz (1998, S. 28) kristallisierten sich vier Väter-Typen heraus, die sich 
unterschiedlich stark in das Familienleben einbringen: der traditionelle Vater (19 %), der 
pragmatische Typ (25 %), der unsichere Typ (37 %) und der neue Vater (19 %). Diese Väter-
Typen sind nicht statisch, sie unterliegen einem stetigen Wandel entsprechend den 
Änderungen innerhalb der Zweierbeziehung und dem Umfeld der Partner. Oberndorfer und 
Rost (2002, S. 78) sprechen im Zusammenhang mit den veränderten 
Geschlechterrollenorientierungen durch die Elternschaft auch von einer „Neuorientierung“ 
der Männer.  
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Nachdem das egalitäre Elternzeit-Modell als Maßnahme für mehr Geschlechtergleichheit 
umfassend präsentiert wurde, stellt das nächste Unterkapitel die zweite 
Gleichstellungsmaßnahme familienorientierter Arbeitsplatz sowie den aktuellen 
Forschungsstand hierzu vor. 
 
10.2. Familienorientierter Arbeitsplatz 
„Work-Life Balance isn’t only about families and childcare. Nor is it about working less. It’s 
about working ‘smart’ (…) [and] to give all you need to both work and home without 
jeopardising one for the other.“ (vgl. Oxford Brookes University 2001, S. 1). Es geht somit 
weniger um die Trennung der beiden Lebensbereiche Beruf und Familie, sondern vielmehr 
darum, beide Lebensbereiche zu vereinbaren. Denn eine Umfrage von StepStone belegt, dass 
das Wohlfühlen bzw. Glück von Menschen am Arbeitsplatz untrennbar mit dem privaten 
Glück verbunden ist, wobei die Wechselwirkung eher vom Berufsleben ins Privatleben als 
umgekehrt stattfindet (vgl. StepStone 2013, S. 6). 
Dass die Vereinbarkeit von Familie und Beruf für Frauen schwieriger umzusetzen ist, 
bestätigen Fox et al. (2011, S. 723) in ihrer Studie. Sie konnten zeigen, dass Frauen 
signifikant häufiger Probleme mit der Vereinbarkeit von Beruf und Familie als Männer 
anzeigen. Dies gilt für Deutschland, die Schweiz und Großbritannien umso mehr, denn 
„family and employment behaviour are viewed as a private matter“ in diesen Ländern (vgl. 
Hennig et al. 2012, S. 4).  
Es ist daher nicht verwunderlich, dass Frauen gegenüber Männern den Stellenwert der 
Vereinbarkeit von Familie und Beruf als wichtiger einschätzen. Eine Studie über 
Familienorientierung und Personalentwicklung in Unternehmen in der Region Hannover von 
RubiCon GmbH (2011) zeigt ein geschlechtsspezifisches Antwortverhalten. Während 44 
Prozent der Frauen die Vereinbarkeit von Familie und Beruf als sehr wichtig erachten, sind es 
bei den Männern nur 24 Prozent. Weiterhin steigt die Bedeutsamkeit dieses Themas 
entsprechend den Positionen der Befragten an. So hat das Thema bei den 
Entscheidungsträgern in einem Unternehmen den höchsten Stellenwert (vgl. RubiCon GmbH 
2011, S. 20).  
In ihren Einstellungen zu Familie und Beruf sind sich jedoch Deutsche nicht einig: Je 
nachdem, ob man der Gruppe der Berufsorientierten oder der Gruppe der Familienorientierten 
angehört, variiert die Bereitschaft, den einen Lebensbereich (Familie versus Beruf) gegenüber 
dem anderen hinten an zu stellen (vgl. Gesellschaft für Konsum-, Markt- und 
Absatzforschung  2012). Anders als die Berufsorientierten, die sogar auf Familie verzichten 
78 
würden, entscheiden sich die Familienorientierten am häufigsten bei der Wahl zwischen 
Kindern und Karriere für den Nachwuchs. Die gleiche Bedeutung nimmt auch die 
Partnerschaft bei den Familienorientierten ein. Das bedeutet, dass bei ihnen auch die 
Bereitschaft, den Arbeitsplatz zu wechseln, um beide Lebensbereiche (besser) vereinbaren zu 
können, wenn der aktuelle Arbeitsplatz dies nicht zulässt, sehr hoch ist (ebd.). 
 
In Deutschland greifen bei „der Regulierung von familiengerechten Arbeitsbedingungen (...) 
drei Regelungsebenen ineinander: Regulierung per Gesetz, per Tarifvertrag oder auf der 
betrieblichen Ebene“ (vgl. Klenner, Brehmer, Plegge & Bohulskyy 2013, S. 1). In ihrer 
empirischen Analyse der Regelungen für familiengerechte Arbeitsbedingungen in 
Deutschland stellen Klenner et al. (2013, S. 33) fest, „dass Familienfreundlichkeit in den 
letzten Jahren trotz einzelner neuer und teilweise innovativer Regelungen weder auf der 
tariflichen noch auf der betrieblichen Ebene ein Schwerpunkt der Regulierungsbemühungen 
gewesen ist“. Die kollektiven Akteure waren dennoch mehrheitlich bemüht, durch die 
konkrete Umsetzung neuer Gesetze bestehende Defizite der gesetzlichen Regulierung oder in 
der Infrastruktur für Familienbelange in ihren jeweiligen Bereichen aufzufangen (vgl. Klenner 
et al. 2013, S. 33). Dort wo die Vereinbarkeit von Familie und Beruf gefördert wurde, waren 
die leitenden Motive die Unterstützung der Beschäftigten mit Fürsorgeaufgaben, attraktive 
Arbeitsplätze für junge Frauen und Männer zu schaffen sowie der demografische Wandel 
(ebd., S. 34). 
Damit Mütter aufgrund ihrer größeren Verantwortung für die Kinderbetreuung Vätern auf 
dem Arbeitsmarkt gleichgestellt sind, müssen familienfreundliche Bedingungen in den 
Unternehmen und Einrichtungen geschaffen werden. Zu diesen Rahmenbedingungen gehört 
„neben einem passgenauen öffentlichen Kinderbetreuungsangebot für alle Altersstufen ein 
Bündel familienfreundlicher Maßnahmen“ (vgl. Dressel et al. 2005, S. 268; vgl. auch Klenner 
et al. 2013, S. 33). Zu diesem Bündel für einen familienorientierten Arbeitsplatz zählen 
heutzutage familienfreundliche und flexible Arbeitszeitmodelle sowie die Möglichkeiten zur 
Fort- und Weiterbildung in der kindbedingten Erwerbsunterbrechung. Hinzu kommt eine 
familienfreundliche Infrastruktur, zu der vorrangig ein betriebliches Angebot von Kinder-
Betreuungsplätzen oder auch die finanzielle Unterstützung bei der Kinderbetreuung gehört 
(vgl. A. T. Kearney 2012, S. 5ff).  
Der Deutsche Industrie- und Handelskammertag (DIHK) hat eine Liste mit möglichen 
Maßnahmen zu verschiedenen Themenbereichen zusammengestellt, nach denen sich eine 
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familienorientierte Personalpolitik ausrichten kann. Zu den Themenbereichen23, die durch 
eine gezielte Personalpolitik familienorientierter gestaltet werden können, werden angeführt 
(vgl. DIHK 2010, S. 33): 
 Zeitmanagement, z. B. Gleitzeit, abgestufte Teilzeit, Sonderurlaub  
 Arbeitsablaufmanagement, z. B. Eltern-Kind-Arbeitszimmer, alternierende Telearbeit, 
Teamarbeit 
 Kommunikation nach innen und außen, z. B. Intranet, Betriebsfest, 
Kontakthaltemöglichkeit 
 Familienservice für Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, z. B. Geburtsbeihilfe, 
Unterstützung bei der Pflege, Zuschuss zur Kinderbetreuung, Belegplätze in 
Kindergärten  
 
Zum Thema Arbeitszeitflexibilisierung (Zeitmanagement) hat der Deutsche Industrie- und 
Handelskammertag rund 20.000 Unternehmen befragt (vgl. Rürup & Gruescu 2005, S. 34). 
„Knapp zwei Drittel der befragten Unternehmen gaben an, eine oder mehrere Formen 
flexibler Arbeitszeitgestaltung einzusetzen.“ (Rürup & Gruescu 2005, S. 34). Am häufigsten 
wurden flexible Wochenarbeitszeiten, Jahresarbeitszeitkonten und die Gleitzeit mit Kernzeit 
als Arbeitszeitmodelle im Jahr 2004 angeboten, wobei der Anteil an Unternehmen, die diese 
Formen anwenden, weiterhin steigt. Insgesamt verankern rund 46 Prozent der Unternehmen 
weitere familienfreundliche Maßnahmen in einem Tarifvertrag oder einer 
Betriebsvereinbarung (vgl. Rürup & Gruescu 2005, S. 35ff).  
Des Weiteren zeigt sich, dass „je höher die Mitarbeiterzahl, desto größer ist der Anteil an 
Betrieben, die flexible Arbeitszeiten anwenden“ (vgl. Rürup & Gruescu 2005, S. 36). Zudem 
sind familienorientierte Arbeitszeiten Betrieben mit einer längeren vertraglichen 
Wochenarbeitszeit besonders wichtig (ebd.). Sogar die Berufszufriedenheit ist vom Ausmaß 
an Flexibilität der Arbeitszeiten abhängig (vgl. Lind 2006, S. 9).  
Im Arbeitsalltag genießen flexible bzw. familienorientierte Arbeitszeiten bei fast allen Eltern, 
laut einer Studie des Bundesinstituts für Bevölkerungsforschung, oberste Priorität (vgl. Rürup 
& Gruescu 2005, S. 39). Dies lässt sich damit begründen, dass es zwischen den zwei 
Bereichen Familie und Beruf zu Konflikten kommen kann, da die Zeit im Arbeitsalltag ein 
knappes Gut ist. Tritt ein Familie-Beruf-Konflikt auf, so kollidieren in einer Situation die 
familiären Anforderungen mit den beruflichen Anforderungen (z. B. Kind krank). Im 
umgekehrten Fall, dem Beruf-Familie-Konflikt, kann den familiären Verpflichtungen 
                                                 
23  Die Themenbereiche gelten grundsätzlich für alle Arbeitsbereiche und sind nicht spezifisch auf den 
Wissenschaftsbereich bezogen. 
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aufgrund beruflicher Anforderungen nicht mehr adäquat nachgekommen werden (z. B. 
unangekündigte Überstunden). Dieser Konflikt ist der vorherrschende, wie eine Untersuchung 
in Großbritannien belegt (ebd., S. 40).  
Obwohl viele Unternehmen bereits familienorientierte Arbeitszeiten anbieten, bleiben auf der 
Nutzerseite Vorbehalte. Männer meinen, dass reduzierte Arbeitsstunden und eine Karriere 
nicht miteinander zu vereinbaren sind, oder fürchten negative Einstellungen vom 
Kollegenkreis. Folglich sind es weiterhin eher Frauen, die familienorientierte Maßnahmen 
nutzen (vgl. Rürup & Gruescu 2005, S. 43).  
 
Insgesamt können familienfreundliche Strukturen, die eine aktive Vereinbarkeit der 
Lebensbereiche Familie und Beruf zulassen, einen wesentlichen Beitrag zur Vermeidung von 
familienbedingten Konflikten am Arbeitsplatz leisten (vgl. Forschungszentrum 
Familienbewusste Personalpolitik 2008, S. 2). Die strukturelle Diskriminierung von Frauen 
durch schlechte oder unflexible Arbeitsbedingungen stellt nach Wermuth (1992, S. 87) einen 
der Gründe für das Auseinanderdriften der Karrierewege der Geschlechter dar (vgl. Wermuth 
1992, S. 87). Ungünstige Rahmenbedingungen für die Vereinbarkeit von Familie und Beruf – 
sodass die Entscheidung für ein Familien- und Erwerbsmodell nicht frei getroffen werden 
kann – führen allerdings nicht nur zu einer Ungleichheit zwischen Frauen und Männern auf 
dem Arbeitsmarkt, sondern auch zwischen Frauen mit und Frauen ohne Kinder (ebd., S. 275). 
Das Problem des Spagates zwischen den Lebensbereichen Familie und Beruf besteht zudem 
nicht nur im Hinblick auf die Frage der Versorgung von Kindern, sondern auch mit Blick auf 
die vermehrt notwendige Unterstützung und Pflege älterer Familienangehöriger (vgl. 
BMFSFJ 2005, S. 279). Denn Personen, die andere Familienangehörige pflegen, sind immer 
noch überwiegend weiblich (vgl. Forschungszentrum Familienbewusste Personalpolitik 2008, 
S. 267).  
Das Thema der Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist im Kontext der Gleichstellung ein 
bedeutsames Thema in der Unternehmenslandschaft und wird zu Recht von Unternehmen 
weiterhin als relevant eingeschätzt (vgl. Gerlach, Schneider, Schneider & Quenau 2013, S. 
79). Dennoch hinkt Deutschland im internationalen Vergleich hinterher, denn 
„Führungskräfte in anderen europäischen Ländern widmen einer familienfreundlichen 
Unternehmenskultur weit mehr Aufmerksamkeit als hierzulande“ (vgl. A. T. Kearney 2012, 
S. 8). Unabhängig davon kam eine repräsentative Befragung von 1.000 deutschen 
Unternehmen zu dem Ergebnis, dass eine familienbewusste Personalpolitik in deutschen 
Unternehmen bereits gut verankert ist (vgl. Gerlach et al. 2013, S. 79). Es zeigt sich sogar, 
„dass Fragen der Vereinbarkeit von Beruf und Familie in den Unternehmen nicht nur nach 
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wie vor eine hohe Relevanz besitzen, sondern dass das betriebliche Familienbewusstsein in 
den vergangenen fünf Jahren gestiegen ist“ (ebd.).  
Insbesondere im Zuge des demografischen Wandels gewinnt das Thema der Vereinbarkeit 
von Familie und Beruf noch stärker an Bedeutung. Neben den politischen Institutionen und 
Entscheidungsträgern müssen Unternehmen alleine in diesem Bereich aktiv werden, um nicht 
den Anschluss zu verpassen. Ein höheres Familienbewusstsein der Betriebe ist allerdings 
nicht ausreichend, es müssen vielmehr Rahmenbedingungen geschaffen werden, die eine 
leichtere Verzahnung der beiden Lebensbereiche ermöglichen, ohne einen von ihnen zu 
vernachlässigen (vgl. Schneider & Quednau 2012, S. 52). Schlussendlich profitieren davon 
nicht nur die Beschäftigten: Ein Blick auf Studien (u. a. Schneider, Gerlach, Juncke & Krieger 
2008; A. T. Kearney 2012; Gerlach et al. 2013), die sich die betriebswirtschaftlichen 
Kennzahlen im Zusammenhang mit dem Familienbewusstsein der Unternehmen angesehen 
haben, veranschaulicht, dass Unternehmen von einer gelebten Vereinbarkeit von Familie und 
Beruf ebenso profitieren. Insgesamt schneiden familienbewusste Unternehmen „bei den 
betriebswirtschaftlichen Kennzahlen im Vergleich zu weniger familienbewussten 
Unternehmen durchschnittlich um 15 Prozent besser ab“ (vgl. DIHK 2010, S. 31).  
Im Allgemeinen stellt sich heraus, dass eine familienbewusste Personalpolitik die 
Mitarbeiterbindung verstärkt, die Zufriedenheit und Motivation der Beschäftigten erhöht und 
als Folge dessen sich Fehlzeiten und die Fluktuationsquote reduzieren (vgl. 
Forschungszentrum Familienbewusste Personalpolitik 2008, S. 4; vgl. auch Schneider et al. 
2008). Bei einer repräsentativen Umfrage der Unternehmensberatung A. T. Kearney in 
Zusammenarbeit mit dem Wissenschaftszentrum Berlin für Sozialforschung und dem infas 
Institut für angewandte Sozialwissenschaft wurden knapp 1.800 Beschäftigte in mehr als 400 
Unternehmen befragt. Ihre Studie liefert messbare Größen zu der Auswirkung von 
Vereinbarkeit von Familie und Beruf auf die Beschäftigtenfluktuation und Zufriedenheit mit 
dem Arbeitgeber. Beschäftigte von familienorientierten Unternehmen bewerten ihren 
Arbeitgeber mit rund acht Punkten auf einer Skala von eins bis zehn deutlich positiver als die 
Firmen ohne eine selbstverständliche Familienkultur (ca. 5 Punkte). Dies resultiert 
letztendlich in einer geringeren Fluktuation: Während 74 Prozent der befragten Beschäftigten 
demnächst nicht den Betrieb wechseln wollen, würde bei den Unternehmen ohne eine gelebte 
Vereinbarkeit von Familie und Beruf knapp die Hälfte der Beschäftigten das Unternehmen 
demnächst verlassen wollen (vgl. A. T. Kearney 2012, S. 11). 
Ferner verdeutlicht der Blick auf zukünftige Bewerberinnen und Bewerber, dass hier 
Unternehmen gewinnbringend ihre Vereinbarkeitsmaßnahmen anbringen können: 
Familienbewusste Unternehmen schneiden im Hinblick auf das Ziel „Bewerberpool“ um 26 
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Prozent besser ab als nicht familienbewusste Unternehmen, sie erhalten darüber hinaus auf 
ausgeschriebene Stellen mehr Bewerbungen (+ 31 %) und haben insgesamt ein 
familienbewussteres Image (+ 38 %) (vgl. Forschungszentrum Familienbewusste 
Personalpolitik 2008, S. 4). 
Bei einer Modellrechnung des Bundesministeriums für Familie, Senioren, Frauen und Jugend 
(2003) zur Einordnung der Kosten-Nutzen-Relation bezüglich der angeführten Folgen kam 
heraus, dass mit familienfreundlichen Maßnahmen „über 50 Prozent der durch die 
unzureichende Vereinbarkeit von Beruf und Familie entstehenden Kosten – vor allem 
Überbrückungs-, Fluktuations- und Wiedereingliederungskosten – von den Unternehmen 
vermieden werden“ können (vgl. BMFSFJ 2003, S. 2). 
Bei einer weiteren Analyse des Bundesministeriums für Familie, Senioren, Frauen und 
Jugend im Jahr 2008 konnte auf Grundlage von Controllingdaten aus zehn Unternehmen ein 
Einsparpotenzial in Höhe von mehreren 100.000 Euro durch familienfreundliche Maßnahmen 
ermittelt werden (vgl. BMFSFJ 2008a, S. 4). Das Einsparpotenzial basiert dabei auf der 
Reduzierung von relevanten Kostengrößen wie beispielsweise Fluktuationen oder 
längerfristiger Betriebsabwesenheit der Beschäftigten. Mit der mittelfristigen Entwicklung 
des Arbeitsmarktes ist weiterhin zu erwarten, dass dieser genannte betriebswirtschaftliche 
Nutzen („Return on Investment“) aufgrund der Realisierung von familienfreundlichen 
Maßnahmen in Unternehmen künftig noch weiter steigen wird (vgl. BMFSFJ 2008a, S. 33). 
„Eine familienbewusste Personalpolitik stellt somit einen wichtigen betriebswirtschaftlichen 
Entscheidungsparameter dar, der den Unternehmenserfolg nachhaltig beeinflusst.“ (Schneider 
et al. 2008, S. 65). 
 
Das nächste Unterkapitel präsentiert die dritte Gleichstellungsmaßnahme flexible 
Frauenquoten. Es werden die gesetzlichen Grundlagen für Frauenquoten sowie aktuelle 
Befunde zu deren Einflussmöglichkeit vorgestellt. 
 
10.3. Flexible Frauenquoten 
Seit einigen Jahren bemühen sich deutsche Universitäten, mit umfangreichen Maßnahmen 
gezielt zur Förderung der Gleichstellung von Frauen und Männern beizutragen. 
Gleichstellungspläne oder Diversity-Programme sollen auf eine Sensibilisierung und 
Förderung eines kulturellen Wandels zur Gleichstellung der Geschlechter hinwirken. Diese 
Maßnahmen sollen nicht nur das Bewusstsein für vorherrschende Ungleichheiten schaffen, 
sondern aktiv die gleichberechtigte Chance von Frauen zur Partizipation und Mitgestaltung 
des Wissenschaftssystems ermöglichen (vgl. Lödermann 2013, S. 23). Auch die Bund-
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Länder-Kommission hat sich bereits seit langem für gezielte Fördermaßnahmen zum 
Herbeiführen von Chancengleichheit ausgesprochen (vgl. Andresen et al. 1999, S. 9). 
Außeruniversitäre Forschungseinrichtungen hingegen weisen im Vergleich zu Hochschulen in 
Deutschland im Bereich der Gleichstellung einen „deutlichen ‚Modernisierungsrückstand‘ 
auf“ (vgl. Andresen et al. 1999, S. 9). Nur eine Minderheit von Forschungseinrichtungen hat 
Frauenförderung aktiv betrieben (ebd.). In den letzten Jahren wurden die Bedingungen für 
Frauen jedoch auch hier durch gemeinsame Maßnahmen von Bund und Ländern sowie die 
Institutionalisierung von Frauenförderprogrammen verbessert (vgl. Bund-Länder-
Kommission 2000, S. 5; vgl. auch Andresen 1999, S. 35). Zu diesen Maßnahmen zählen u. a. 
der Auf- und Ausbau von Gleichstellungsstrukturen, die Erstellung von Frauenförderplänen 
und Stellenprogrammen für Frauen, die Ausgestaltung von Besetzungsverfahren sowie 
Maßnahmen zur Vereinbarkeit von wissenschaftlicher Arbeit und Familie (flexiblere 
Zeitstrukturen, Wiedereinstiegsmaßnahmen) (vgl. Bund-Länder-Kommission 2000, S. 5). 
Insgesamt ist Frauenförderung im Wissenschaftsbereich noch nicht flächendeckend geregelt. 
Brumlop und Hornung (1994) resümierten vor einigen Jahren, dass es an „wirksamen 
Umsetzungs- und Erfolgskontrollen“ für Zielvorgaben der Frauenförderung mangelt. Sie 
forderten schon damals Quotenregelungen, damit „die wirtschaftliche Reorganisation nicht 
einseitig auf Kosten der Frauen erfolgt, sondern (...) eine gerechte Verteilung des Mangels 
stattfindet“ (vgl. Brumlop und Hornung 1994, S. 851). Diese über Jahre lauter werdenden 
Forderungen hatten ein Umdenken zur Folge: „both the business sector and politics [came, ...] 
to the realisation that binding target quotas and time targets are needed to achieve progress in 
this area.“ (vgl. Bathmann et al. 2011, S. 14). Nachfolgend soll der Entstehungsprozess für die 
gesetzlichen Grundlagen von Frauenquoten dargestellt werden. 
 
10.3.1. Gesetzliche Grundlagen für Frauenquoten 
Der Begriff Quote „im Zusammenhang mit Gerechtigkeit und Chancengleichheit bezeichnet 
den Ausgleich bestehender Nachteile von Frauen und Angehörigen diskriminierter 
Minderheiten bei der Vergabe aller Positionen, die in einer Gesellschaft besetzt werden 
können“ (vgl. Dalhoff & Steinweg 2010, S. 15). Quotenregelungen für Frauen zielen als 
Fördermaßnahme darauf ab, „den zahlenmäßigen Anteil der Frauen so lange systematisch zu 
erhöhen, bis eine Geschlechterparität erreicht ist“ (ebd.). Sie stellen eine „politische 
Maßnahme zur Beseitigung der Folgen eines uralten gesellschaftlichen Problems: der 
Benachteiligung und Diskriminierung von Frauen“, dar (vgl. Boshammer & Kayß 1999, S. 6).  
Frauenquoten sind dabei kein „Selbstzweck, sondern Mittel zum Zweck“ (vgl. Boshammer & 
Kayß 1999, S. 7). Moralphilosophisch gesehen fordern Frauenquoten zur „parteiliche[n] 
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Berücksichtigung der Geschlechtszugehörigkeit“ auf (ebd., S. 8), obwohl Artikel 33 II 
Grundgesetz fordert, dass „Jeder Deutsche (…) nach seiner Eignung, Befähigung und 
fachlichen Leistung gleichen Zugang zu jedem öffentlichen Amte [hat]“ (vgl. 
Bundesministerium der Justiz und für Verbraucherschutz 2015). Weiterhin besagt Artikel 3 II 
Grundgesetz der Bundesrepublik Deutschland, dass „Männer und Frauen (...) 
gleichberechtigt“ sind (vgl. Deutscher Bundestag 2014). Dies bedeutet, dass weder Mann 
noch Frau bevorzugt oder benachteiligt werden darf. Zumindest war das bis zum Jahr 1994 
so. 
Im Jahr 1994 wurde Artikel 3 II Grundgesetz um den Satz „Der Staat fördert die tatsächliche 
Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Männern und wirkt auf die Beseitigung 
bestehender Nachteile hin.“ ergänzt (vgl. Deutscher Bundestag 2014, vgl. auch Wesely 2000, 
S. 76). Mit der Entscheidung des Europäischen Gerichtshofes vom 11.11.1997 (Marschall) 
wurde noch deutlicher herausgestellt, dass „Regelungen mit dem Ziel einer positiven, d. h. 
bevorzugenden Frauenförderung zulässig sind“ (vgl. Compensis 1991, S. 159).  
Die nationale Rechtsprechung brachte allerdings Ernüchterung über die Durchsetzung dieser 
Europäischen Regelung zutage (vgl. Compensis 1991, S. 165). Aus diesem Grund hat die 
Europäische Kommission in 2011 einen nicht bindenden Beschluss verabschiedet, wonach 
alle EU-Nationen bis 2014 30 Prozent und bis 2020 40 Prozent an „female board 
representation“ umsetzen sollen (vgl. Whelan & Wood 2012, S. 7). Dabei zielt der Beschluss 
auf die Annahme ab, dass freiwillige Ziele („targets“) mehr Akzeptanz als festgelegte Quoten 
finden und so die lauten Stimmen der Frauenquoten-Gegner ähnlich wie in Norwegen nach 
einiger „Gewöhnungszeit“ zu den eingeführten Frauenquoten verstummen (ebd., S. 8ff).  
Eine offene Intoleranz für Frauenquoten bestätigte sich in Deutschland bei der Flexi-Quote. 
Nachdem lange über die Einführung einer von Unternehmen selbstgewählten Frauenquote 
diskutiert wurde, lehnte die schwarz-gelbe Regierungskoalition im Bundestag den 
Oppositionsvorstoß für eine Frauenquote in Aufsichtsräten im Jahr 2013 ab (vgl. 
Süddeutsche.de 2013b). Demnach ist selbst „die Einführung einer gesetzlichen Regelung zur 
Selbstverpflichtung“ in deutschen Unternehmen noch nicht denkbar (vgl. Bauernschuster & 
Fichtl 2013, S. 42). In 2015 wurde dem Gesetzentwurf der schwarz-roten Bundesregierung 
letztendlich zugestimmt. Ab 2016 tritt die Neuregelung zur Erhöhung des Frauenanteils in 
Führungspositionen in Kraft. Für insgesamt rund 3.600 Unternehmen in Deutschland gilt 
damit für die „Besetzung von Aufsichtsgremien (…) eine Geschlechterquote von mindestens 
30 Prozent für alle Neubesetzungen dieser Sitze. Ab dem Jahr 2018 ist es Ziel, diesen Anteil 
auf 50 Prozent zu erhöhen.“ (vgl. tagesschau.de 2015). 
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Deutschland ist bezüglich Frauenquoten noch eher unaufgeschlossen, wenngleich „[o]f the 90 
nations represented in Global Database of Quotas for Women, 74 have specified quotas in 
their constitution.“ (Whelan & Wood 2012, S. 7). Norwegen verabschiedete in 2003 als erstes 
Land der Welt eine gesetzliche Geschlechterquote von 40 Prozent in den 
Unternehmensführungen (vgl. Bauernschuster & Fichtl 2013, S. 40).  
 
Ob sich durch die Frauenquoten positive Entwicklungen hinsichtlich der Gleichberechtigung 
von Frauen und Männern auf dem Arbeitsmarkt zeigen, wird im Kapitel 10.3.3 dargestellt. Im 
nächsten Unterkapitel soll vorab als Exkurs das Habituskonzept von Bourdieu vorgestellt 
werden. Es wird herangezogen, um theoretisch zu erörtern, ob mit Frauenquoten die 
gesellschaftliche Geschlechterungerechtigkeit überwunden werden könnte. 
 
10.3.2. Habituskonzept nach Bourdieu: Frauenquoten zur Überwindung 
der gesellschaftlichen Selektionsmechanismen?  
Bourdieu postuliert in seinem Habituskonzept24 (1982), dass unsere moderne kapitalistische 
Gesellschaft in hierarchische Schichten unterteilt ist. Der soziale Status von Akteuren in 
einem Gesellschaftssystem entspricht dabei deren Schichtzugehörigkeit (vgl. Petzold, Brunner 
& Watzka 2013, S. 9). Nach Bourdieu sind weiterhin milieu- und geschlechtsspezifische 
Merkmale untrennbar miteinander verbunden (vgl. Bourdieu 1982, S. 309). Für die 
bestehende männliche Herrschaft hebt er die Einteilung der Menschen in zwei 
entgegengesetzte Geschlechter als bedeutsames Charakteristikum hervor, die nach ihm „in der 
‚Natur der Dinge‘ zu liegen“ scheint (vgl. Jäger, König & Maihofer 2012, S. 21).  
Die geschlechtsspezifischen Merkmale finden sich in objektiviertem Zustand in der sozialen 
Welt sowie im Habitus der Akteure, wo sie als systematische Schemata der Wahrnehmung, 
des Denkens und Handelns fungieren (vgl. Jäger et al. 2012, S. 21). Der Habitus ist nach 
Bourdieu Teil der Persönlichkeit eines Menschen, sodass es kaum möglich ist, dieses 
inkorporierte Verhaltensmuster abzulegen oder zu verändern (vgl. Bourdieu 1997, S. 163). 
Für die geschlechtsspezifischen Unterschiede in der Erwerbstätigkeit und bei der 
Familienarbeit müssen somit neben den Geschlechterrollenorientierungen die komplexen und 
tief verwurzelten Habitus verantwortlich gemacht werden, die zu unserer sozialen 
Wirklichkeit führen (vgl. Petzold et al. 2013, S. 8). Die Unterrepräsentanz von Frauen ist 
demnach auch „Produkt einer unablässigen (also geschichtlichen) Reproduktionsarbeit (...), 
                                                 
24  Sein Konzept stellt eine Möglichkeit zur theoretischen Herleitung von Frauenquoten als politisches 
Instrument zum Durchbrechen ungleichheitsgenerierender Strukturen im Erwerbsalltag dar. 
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an der einzelne Akteure (...) und Institutionen, die Familien, die Kirche, die Schule, der Staat 
beteiligt sind.“ (vgl. Bourdieu 2005, S. 65ff zitiert nach Jäger et al. 2012, S. 21).  
Der internalisierte Habitus kommt vor allem in alltäglichen Situationen zur Anwendung, 
wenn die Zeit für ein langes rationales Abwägen fehlt. In diesen fortwährend neuartigen 
Situationen nutzen Akteure ihren Habitus als „System generativer Schemata“ (vgl. Bourdieu 
1982, S. 279; vgl. auch Bourdieu 1987, S. 104). Diese gespeicherten Schemata erleichtern 
unser Leben, indem sie verfügbare Handlungspotenziale ohne Mühe öffnen. Auf der anderen 
Seite werden diese festen Strukturen schnell nachteilig, denn sie verschließen andere 
Handlungswege und -alternativen. Die Geschlechter und die damit verbundene 
geschlechtliche Identität ist nach Bourdieu der Ursprung der Unterrepräsentation von Frauen 
in höheren Führungspositionen (vgl. Jäger et al. 2012, S. 21ff). 
Die ungleichheitsgenerierenden Strukturen sind in den Individuen stark verankert und 
reproduzieren sich kontinuierlich in unserem Erwerbs- und Familienalltag, sodass „externe“ 
verbindliche Maßnahmen zur Geschlechtergleichstellung notwendig werden (vgl. Marte, Seitz 
& Boos 2011, S. 51). Frauenquoten bieten Ansatzpunkte, um die gesellschaftlichen 
Selektionsmechanismen durch den internalisierten Habitus zu überwinden und womöglich 
langfristig gesellschaftliche ungleichheitsgenerierende Strukturen für die Geschlechter zu 
zersetzen (ebd.). Der „Habitus [darf jedoch] nicht für die »individuelle Ebene« (...) bzw. für 
»gender identity« reserviert werden, sondern [muss] auf Kollektiv-Ebene bleiben (…)“, wie 
Guthoff (2013, S. 31) an dem Habituskonzept von Bourdieu kritisiert. 
 
10.3.3. Aktuelle Befunde zur Einflussmöglichkeit von Frauenquoten 
Eine durch den Staat betriebene aktive Gleichstellung der Geschlechter kann über 
Quotierungen (leistungsbezogene Quoten, d. h., bei gleicher Eignung bevorzugt das 
unterrepräsentierte Geschlecht einzustellen), durch eine gezielte Förderung des 
unterrepräsentierten Geschlechts (z. B. über Aus-, Fort- und Weiterbildung) zur Verstärkung 
der Beteiligung sowie über den Abbau von geschlechterdiskriminierenden Strukturen 
erfolgen25 (vgl. Wesely 2000, S. 77). All diese Maßnahmen wurden in den letzten Jahren 
europaweit stärker genutzt (ebd.; vgl. auch Pande & Ford 2011, S. 26ff). 
Überraschenderweise zeigt sich durch eine Vielzahl an Studien, dass mehr Länder als bisher 
angenommen Frauenquoten in verschiedenen Bereichen eingeführt haben (vgl. Dahlerup 
2003, S. 1). Die Europäische Kommission veröffentlichte überdies in ihrem Arbeitspapier zu 
Quoten im Jahr 2011, dass Quoten nicht gleich Quoten sind, sondern dass es bei der 
                                                 
25  Für Wesely (2000, S. 75) zählen zum Erreichen der Gleichstellung von Frauen und Männern insgesamt vier 
Strategien: autonome Praxis, Normierung, Quoten und Gender Mainstreaming. 
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Einführung von Quotenregelungen in Aufsichtsgremien eine große Bandbreite 
unterschiedlichster Ansätze in den EU-Ländern gibt. Sie unterscheiden sich hinsichtlich der 
Aspekte „legal form of the company“, „company‘s size“, „penalties non-compliance“, 
„arguments used“ und „implementation planning“ (vgl. Europäische Kommission 2011a, S. 
12ff). 
Die Entwicklung der letzten Jahre zeigt, dass Quoten zu einer positiven Tendenz in Richtung 
Gleichberechtigung von Frau und Mann sowie zu einer gesteigerten weiblichen Teilnahme 
geführt haben (vgl. Wesely 2000, S. 77; vgl. auch Pande & Ford 2011, S. 26ff). Zahlreiche 
Studien in verschiedenen Ländern (u. a. Freidenvall 2003; Dahlerup 2003; Krook, 
Franceschet & Piscopo 2009; Europäische Kommission 2011a) untersuchten speziell den 
Einfluss der Quotenregelungen auf die Erhöhung der weiblichen Präsenz im politischen 
Bereich und attestieren ihnen insgesamt eine positive Wirkung. Vor allem die Erfahrungen 
mit Frauenquoten in Norwegen und Dänemark zeigen deutlich positive Tendenzen und 
bestätigen Quoten als „viable means for bringing women onto the boards of publicly listed 
and state-run companies“ (vgl. Storvik & Teigen 2010; vgl. auch Corkery & Taylor 2012). 
Auch Pande und Ford (2011, S. 27f) sehen einen „strong evidence that the design of quotas is 
important in allowing women to succeed in obtaining descriptive representation“. In Summe 
bejahen diese Ergebnisse Quoten als geeignete Maßnahme zum Erreichen einer 
Mindestbeteiligung von Frauen sowie zur Stärkung einer umfassenden Gleichberechtigung 
der Geschlechter (vgl. Bathmann et al. 2011, S. 14).  
Doch nicht nur Frauen profitieren von Quotierung. Führen Unternehmen Frauenquoten ein, 
um eine verstärkte weibliche Repräsentanz oder gar ein ausgeglichenes 
Geschlechterverhältnis zu erreichen, so ergeben sich für sie aufgrund der besseren 
Geschlechterproportion viele Vorteile wie beispielsweise ein ökonomisches Wachstum und 
eine verbesserte Leistungsfähigkeit ihrer Teams (vgl. Europäische Kommission 2011a, S. 4f; 
vgl. auch Grosvold, Brammer & Rayton 2007; Terjesen & Singh 2008; Whelan & Wood 
2012). Weitere Studienergebnisse beweisen ferner eine „significant and positive correlation 
between the percentage of women and the degree of organisational innovation in the 
enterprise“ (vgl. Corkery & Taylor 2012, S. 9). Hierfür ist allerdings eine kritische Masse an 
weiblicher Beteiligung erforderlich, um den positiven Benefiz dieser Gender Diversity zu 
erhalten (vgl. Panda & Ford 2011, S. 27).  
Mit Frauenquoten wird zudem der noch nicht genutzte Pool an weiblichen Erwerbstätigen und 
damit das vorhandene wissenschaftliche Potenzial in unserer Gesellschaft optimaler 
ausgeschöpft  (vgl. Gemeinsame Wissenschaftskonferenz 2012a, S. 8ff). Nur wo „gender 
equity is being sought at all levels, it may occur with less wastage of human talent and less 
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damaging conflict (between husbands and wives)“, fassen Rapoport und Rapoport (1993, S. 
46) zutreffend zusammen. Das Zitat offenbart einen weiteren wichtigen Aspekt bezüglich 
Quotierungen: Sie können nur im Einklang mit einem allgemeinen gesellschaftlichen 
Einstellungswandel auf allen Ebenen „wirken“. Diesen können Quoten anstoßen, in dem sie 
die Präsenz von Frauen in den Führungsspitzen erhöhen und langfristig zu einer 
gesellschaftlichen Einstellungsveränderung für mehr Gleichstellung von Frauen und Männern 
in indirekter Weise beitragen (vgl. Pande & Ford 2011, S. 223). Diese Veränderungen der 
gesellschaftlichen Einstellung können ihrerseits eine erneute Diskriminierung von Frauen 
reduzieren oder verhindern, womit sie das Selbstbewusstsein der Frauen in 
Führungspositionen maßgeblich stärken (vgl. Pande & Ford 2011, S. 28). Bei der Einführung 
von Quoten geht es also nicht um „equal opportunities“, sondern um die Schaffung von „real 
equality“ und „equality of results“ (vgl. Dahlerup 2003, S. 2ff).  
Trotz des allgemeinen direkten und indirekten positiven Nutzens von Frauenquoten fürchten 
Frauen, mit der Einführung von Frauenquoten immer noch den Makel der „Quotenfrau“ zu 
erhalten. Das heißt, sie haben Angst, als „irgendeine Frau“ zur Geschlechterrepräsentation 
eingestellt zu werden, wobei ihre eigentliche Qualifikation in den Hintergrund rückt (vgl. 
Geenen 1994, S. 173ff). Allerdings konnte bisher keine Studie den Beweis erbringen, dass 
eine unter einer Quote eingestellte Frau schlechtere Leistungen erbrachte (vgl. Whelan & 
Wood 2012, S. 5).  
Auf der anderen Seite sehen Männer die Gefahr einer Benachteiligung für ihr Geschlecht, 
wenn in den nächsten Jahren nur Frauen zur Erreichung einer Quote eingestellt werden. 
Neben diesen Akzeptanzproblemen wird ebenso die Zunahme von Bürokratie und 
Verwaltungsaufwand mit der Einführung von Frauenquoten befürchtet. Einige Quotenkritiker 
gehen sogar so weit, die Quote als „verfassungsrechtlich und europarechtlich riskant“ zu 
bezeichnen (vgl. Deutscher Bundestag 2015). 
Auch im Wissenschaftsbereich ist man wenig euphorisch in Bezug auf Quotenregelungen, 
dennoch halten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler Quoten für ein angemessenes 
Mittel zur Status-quo-Änderung (vgl. von Stebut 2003, S. 183). Aus diesem Grund werden 
flexible Frauenquoten nach dem Kaskadenmodell im Wissenschaftsbereich als „die 
angemessene Formulierung der notwendigen symbolischen Quote“ angesehen (vgl. Husung 
2007, S. 50). Sie sollen für eine kritische Masse an Frauen auf jeder Karrierestufe in den 
Wissenschaftsorganisationen sorgen. Das Kaskadenmodell bedeutet hierbei, dass in jeder 
Hierarchieebene der Frauenanteil erreicht werden soll, der bereits auf der jeweils darunter 
gelegenen Ebene besteht (vgl. Leibniz-Gemeinschaft 2014a). 
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Als erste nicht universitäre Wissenschaftsorganisation in Deutschland beschloss die Leibniz-
Gemeinschaft 2008 die Übernahme der „Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards“ 
der Deutschen Forschungsgemeinschaft nach dem Beschluss der Gemeinsamen 
Wissenschaftskonferenz vom 07.11.2011 (vgl. Leibniz-Gemeinschaft 2013a). Hierin wurden 
die außeruniversitären Forschungseinrichtungen aufgefordert, „unter Berücksichtigung ihrer 
jeweiligen Organisationsstruktur (...) flexible Zielquoten im Sinne des Kaskadenmodells der 
‚Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards‘ der DFG“ festzulegen und diese bereits ab 
2012 im jährlichen Monitoring-Bericht zum Pakt für Forschung und Innovation zu 
veröffentlichen“ (vgl. ebd., S. 1). Aufgrund dieser „Vorreiter-Stellung“ der Leibniz-
Gemeinschaft wird die Studie mit der Leibniz-Gemeinschaft als Untersuchungseinheit 
exemplarisch für die großen Forschungsorganisationen in Deutschland durchgeführt. Welche 
Parameter die Gemeinschaft hinsichtlich Budget, Beschäftigtenzahlen etc. sowie in Bezug auf 
die Chancengleichheit von Frauen und Männern mit sich bringt, wird im Kapitel 13 
vorgestellt. 
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IV. FORSCHUNGSINTERESSE UND 
STUDIENKONZEPTION 
 
Im IV. Gliederungsteil Forschungsinteresse und Studienkonzeption werden das 
Forschungsdefizit und das daraus resultierende Studieninteresse abgeleitet und die eigene 
Studienkonzeption vorgestellt (Kapitel 11).  
Darauf aufbauend werden im Kapitel 12 die Forschungsfragen und Hypothesen extrahiert, 
welche in einem forschungsleitenden Modell strukturiert zusammengefasst werden. 
Nachdem der Untersuchungsgegenstand – die Leibniz-Gemeinschaft – mit seinen Merkmalen 
vorgestellt wurde (Kapitel 13), werden im Kapitel 14 die Prinzipien der quantitativen und 
qualitativen Forschung präsentiert.  
Anschließend werden die Datenerhebungsmethoden Online-Befragung (Kapitel 15) und 
Leitfadeninterviews (Kapitel 16) umfassend erläutert. Es wird jeweils der Weg von den 
theoretischen Grundlagen, über die Umsetzung bis hin zur praktischen Anwendung der 




Im letzten Vierteljahrhundert gab es eine zunehmende Anzahl an Veröffentlichungen zum 
Thema Familie, insbesondere mit den thematischen Schwerpunkten Mutterschaft und 
Vaterschaft (vgl. Vogt 2010, S. 26). Weiterhin finden sich Studien zur 
Geschlechterrollenorientierung in Zweierbeziehungen und deren Auswirkung auf den Verlauf 
der Erwerbstätigkeit von Frauen und Männern (u. a. Mühling 2006; Schubert & Engelage 
2010; Vogt 2010). Auch die Aufteilung der anfallenden Familienaufgaben (innerfamiliäre 
Arbeitsteilung) sowie die Vereinbarkeit von Familie und Beruf wurden oft zum 
Forschungsgegenstand (u. a. Oberndorfer & Rost 2002; Brandt 2012), und die Gruppe der 
Hochgebildeten wurde dabei nur marginal behandelt (vgl. Schubert & Engelage 2010, S. 
383). Die vorhandenen Untersuchungen im Hochschul- bzw. Wissenschaftsbereich 
fokussieren weitestgehend den Karriereverlauf nach kindbedingten 
Erwerbungsunterbrechungen (u. a. Wermuth 1992; Bauer, T. 2000; Krimmer et al. 2003; 
Brandt 2012).  
Studien, die sich mit den Determinanten der Inanspruchnahme von Elternzeit beschäftigen (u. 
a. Gustafsson, Wetzels, Vlasblom & Dex 1996; Drobnic 2000; Vogt 2010), sind im 
deutschsprachigen Raum zumeist qualitativ angelegt. Eine Ausnahme ist Vogt (2010) mit 
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ihrer Untersuchung zur Inanspruchnahme der Elternzeit in Abhängigkeit von den 
Persönlichkeitseigenschaften von Vätern in Deutschland. Weiterhin gibt es eine Reihe an 
empirischen Projekten (u. a. Engler 2001; Vogel & Hinz 2004), die bei ihrer Untersuchung 
von Geschlechterdifferenzen Frauen und Männer in den Blick nehmen (zitiert nach Zimmer et 
al. 2007, S. 86). 
Nach der Autorin nehmen das Zusammenspiel und die „wechselseitige Bezugnahme zwischen 
institutioneller und Subjektseite“ bei der Analyse der Karriereverläufe von Frauen und 
Männern in der Wissenschaft eine bedeutende Rolle ein (vgl. Andresen et al. 1999, S. 40; vgl. 
auch Vaskovics & Rost 1999; Döge & Behnke 2004). Oechsle (2005, S. 11) resümiert hierzu 
zutreffend, dass sich „die Ausgrenzung von Frauen (…) schrittweise [vollzieht] und (…) nur 
als komplexes Zusammenspiel von individuellen Faktoren mit Organisationsstrukturen und -
kulturen und gesellschaftlichen Rahmenbedingungen“ untersucht werden kann. Auch die 
„innerfamiliale Beziehungsdynamik ist nicht ohne Bezug auf gesellschaftliche (…) 
Rahmenbedingungen einerseits und die Berücksichtigung der Ressourcen und 
Motivstrukturen der Individuen andererseits sinnvoll zu erforschen“ (vgl. Huinink 2008, S. 
26).  
Daher ist die vorliegende Arbeit eine verknüpfende Analyse der meritokratischen, 
individuellen und strukturellen Einflussfaktoren, die in den verschiedenen Bezugsebenen 
eines Individuums (Mikro-, Meso- und Makroebene) auf eine Wissenschaftskarriere wirken. 
Weiterhin soll mit der Studie das Forschungsdefizit hinsichtlich der Nutzungs- und 
Akzeptanzmuster der Gleichstellungsmaßnahmen egalitäres Elternzeit-Modell, 
familienorientierter Arbeitsplatz und flexible Frauenquoten angegangen werden. Ziel dieser 
Arbeit ist es, die genannten Faktorengruppen sowie die fokussierten 
Gleichstellungsmaßnahmen in Bezug auf Wissenschaftskarrieren in einer umfassenden Studie 
am Beispiel der Leibniz-Gemeinschaft zu untersuchen.  
Die Studie kombiniert bei der Umsetzung der Zielstellung quantitative und qualitative 
Erhebungsverfahren. Denn die aus der Online-Befragung gewonnenen quantitativen Daten 
können die tiefer liegenden Einstellungen und Verhaltensmuster von Personen nicht 
angemessen abbilden. Daher wird im Anschluss an die Online-Befragung ein qualitativer 
Studienteil – eine qualitative Inhaltsanalyse von leitfadengestützten Interviews mit Leibniz-
Wissenschaftlerinnen und ihren Partnern (Einzelfällen) – angeschlossen. Die Inhaltsanalyse 
wird rekonstruktiv-interpretativ durchgeführt und strebt an, die Ergebnisse der quantitativen 
Datenerhebung zu illustrieren. Zudem werden Ergänzungen möglich und induktiv gefundene 
statistische Zusammenhänge werden nachexploriert (vgl. Mayring 2010, S. 23). Gleichzeitig 
zielt die Inhaltsanalyse darauf ab, weitere Hypothesen zu generieren, um damit Ausblicke auf 
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weiterführende Forschungsvorhaben und Studien zu geben. Es wird kein Anspruch auf 
Repräsentativität oder Verallgemeinerbarkeit der Interview-Aussagen erhoben. 
 
Nachdem das Forschungsdefizit herausgearbeitet wurde, stellt das nächste Kapitel darauf 
aufbauend die Forschungsfragen und Hypothesen sowie das forschungsleitende Modell vor. 
 
12. Forschungsfragen und Herleitung der Hypothesen 
12.1. Berufslaufbahnentscheidungen und forschungsleitendes 
Modell der Studie 
Die theoretische Herleitung möglicher Theorien und Ansätze, die das Auseinanderdriften der 
Karrierewege von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern erklären, gestaltet sich 
schwierig. Die Karrierewege können kaum durch einen einzelnen Faktor erklärt werden. Es 
sind vielmehr unterschiedliche Faktoren, die sich gegenseitig bedingen, hemmen oder auch 
ineinander greifen und folglich den Lebenslauf einer Person ausmachen.  
Nach Luhmann (1997, S. 19) bestehen die „Komponenten eines Lebenslaufs (...) aus 
Wendepunkten, an denen etwas geschehen ist, was nicht hätte geschehen müssen.“ Trotz 
vielfältiger möglicher Wendepunkte gehören zur Normalbiografie der Mitglieder einer 
Gesellschaft in etwa dieselben Schritte (vgl. Levy 1977, S. 43). In der Erwachsenenphase 
wird die Erwerbstätigkeit zu einem zentralen Bestandteil eines individuellen Lebenslaufes 
(ebd.). Nach Kohli (1994, S. 219) ist es vor allem die Erwerbstätigkeit, die die Struktur des 
modernen Lebenslaufs prägt. Laut Levy (1977, S. 43) finden sich geschlechtszugeschriebene 
Unterschiede in der Berufslaufbahn vor allem in der Erwachsenenphase, wenn die 
Rollenbereiche Familie und Beruf stärker in den Vordergrund rücken. Denn heutzutage wird 
die (Erwerbs-)Biografie von Frauen – im Gegensatz zu der von Männern – weiterhin in 
hohem Maße durch Kinder bestimmt, da ihre Erwerbstätigkeit aufgrund von 
Kinderbetreuungszeiten oft unterbrochen wird bzw. werden muss (vgl. Brandt 2012, S. 11).  
 
Wie auch beim Lebenslauf ist der berufliche Werdegang eines Individuums nicht vorgegeben, 
sondern im weitesten Sinne frei gestaltbar. Die Erwerbsbiografie ist somit die Abfolge von 
getroffenen, individuellen Entscheidungen aus einer Anzahl an Alternativen und dem daraus 
resultierenden Verhalten. Die Berufslaufbahn kann zugleich als die Entwicklung der 
Erwerbspositionen und Berufsrollen im Zeitverlauf beschrieben werden, wobei sie alle 
berufsbezogenen – interne wie externe – Erfahrungen einbezieht (vgl. Abele 2003, S. 148). 
Dabei ist eine Berufslaufbahn nie statisch, sondern ein Prozess (ebd.), in dem es bis zum 
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altersbedingten Erwerbsaustritt immer wieder Schlüsselsituationen gibt, in denen sich eine 
Person aufgrund verschiedener beruflicher Optionen für einen der möglichen beruflichen 
Werdegänge entscheiden muss. Der weitere berufliche Verlauf ist ab dem Zeitpunkt dieser 
Entscheidung dann wieder offen. 
Um menschliches Verhalten zu erklären und individuelle Entscheidungen von Personen z. B. 
zur beruflichen Karriere zu verstehen, gibt es verschiedene theoretische Perspektiven in der 
Soziologie und anderen familienbezogenen Wissenschaften. Die verschiedenen Theorien 
sollen hier nicht näher behandelt werden. Für das Verständnis von 
Berufslaufbahnentscheidungen wird das Drei-Ebenen-Modell von Betz und Fitzgerald (1987) 
herangezogen, da es Vorhersagen für die Rationalität der Berufslaufbahnentscheidung 
möglich macht. Die Autoren fassen drei Faktorengruppen (Ebenen) zusammen, die sich über 
verschiedene Theorien und Studien hinweg als förderlich auf die Entwicklung der 
Berufslaufbahn erwiesen haben (vgl. Berweger 2008, S. 68). Zu den laufbahnförderlichen 
Faktoren von Betz und Fitzgerald (1987) gehören zum Beispiel in Ebene 1: Academic Success 
oder Role Model Influence, in Ebene 2: Attitudes Toward Work oder Sex Role Attitudes und in 
Ebene 3: Lifestyle Preferences and Plans. Die Ebenen bedingen sich teilweise untereinander 
und wirken insgesamt auf die Laufbahnentscheidung („Realism of Career Choice“) (vgl. Betz 
& Fitzgerald 1987, S. 144ff). Über alle Ebenen hinweg sehen Betz und Fitzgerald (1987) eine 
Berufslaufbahnentscheidung dann als rational an, „wenn die jeweilige Entscheidung den 
Fähigkeiten und Wünschen der Person entspricht und die durch externe Faktoren beeinflusste 
Umsetzbarkeit der Entscheidung auch berücksichtigt.“ (vgl. Abele 2003, S. 151). 
In dieser Studie werden die Faktoren für die berufliche Laufbahnentscheidung an das Modell 
der rationalen Laufbahnentscheidung mit den genannten Faktoren von Betz und Fitzgerald 
(1987) angelehnt und um eigene Erkenntnisse ergänzt. Diese Arbeit fokussiert die 
Entwicklung der Wissenschaftskarriere von Frauen und Männern, insbesondere rund um die 
Phase der Familiengründung. Diese Phase wird in der Literatur und desgleichen bei dieser 
Studie als Scheidepunkt für das Auseinanderdriften des wissenschaftlichen Berufsverlaufs 
von Frauen und Männern aufgrund der (längeren) Erwerbsunterbrechung (Elternzeit) der Frau 
durch die Geburt eines Kindes sowie möglicher bzw. notwendiger Prioritätenverschiebungen 
vom Beruf zur Familie angesehen. Die Schnelllebigkeit in der Wissenschaft und Forschung 
erlaubt keine Auszeiten, denn „in Hinblick auf das Publizieren wissenschaftlicher Ergebnisse 
scheint die Devise zu gelten: je früher, je internationaler und renommierter und je mehr, desto 
besser wirkt sich dies auf die Karriereentwicklung von Wissenschaftler/inne/n aus.“ (vgl. 
Lödermann 2013, S. 41). Dies konnte in Studien bestätigt werden, denn sind die 
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Rahmenbedingungen für Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler gleich, so sind beide 
Geschlechter gleich produktiv (vgl. Andresen et al. 1999, S. 24).  
Für die Wissenschaftskarriere wird in dieser Studie ferner die Annahme vertreten, dass diese 
in einem persönlichen Handlungsrahmen und durch das Zusammenwirken der in Kapitel 9 
vorgestellten meritokratischen, individuellen und strukturellen Faktoren persönlich gestaltet 
werden kann. Das Individuum befindet sich dabei als Akteur in verschiedenen Ebenen 
(Mikro-, Meso- und Makroebene), in denen Interaktionen und Austauschprozesse stattfinden, 
die die persönliche Berufslaufbahnentscheidung beeinflussen. Das egalitäre Elternzeit-Modell 
(Mikroebene – Einfluss Persönlichkeit und innerfamiliäre Gegebenheiten), ein  
familienorientierter Arbeitsplatz (Mesoebene –  Einfluss vorhandener Ressourcen zur 
Gestaltung der Lebensbereiche Beruf/Familie) und flexible Frauenquoten (Makroebene – 
Einfluss der gesetzlichen Rahmenbedingungen) werden in dieser Studie als Maßnahmen für 
mehr Gleichstellung von Frauen und Männern in den unterschiedlichen Ebenen verortet und 
hinsichtlich ihres Einflusspotenzials auf eine Wissenschaftskarriere sowie ihrer Nutzungs- 
und Akzeptanzmuster untersucht.  
In Abbildung 3 werden die für diese Studie zugrunde gelegten Annahmen in einem 
forschungsleitenden Modell zusammengefasst. Mit diesem forschungsleitenden Modell wird 
zudem der Versuch unternommen, den theoretischen Bezugsrahmen in ein möglichst 
widerspruchsfreies und schlüssiges Gerüst zu betten, welches Ausgangspunkt für die zu 
operationalisierenden Hypothesen ist.  
 
Abbildung 3: Forschungsleitendes Modell 
 
Quelle: Eigene Darstellung 
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Nachfolgend werden die Forschungsfragen und abgeleiteten Hypothesen für diese Studie 
vorgestellt. Sie liefern den Bezugsrahmen für die angewendeten quantitativen und 
qualitativen Datenerhebungsinstrumente.  
 
12.2. Forschungsfragen und Hypothesen 
In dieser Studie sollen Wissenschaftskarrieren in der Leibniz-Gemeinschaft in Abhängigkeit 
von den vorgestellten meritokratischen, individuellen und strukturellen Faktoren 
(Faktorengruppen) untersucht werden. Hierbei soll gleichzeitig geklärt werden, ob zwischen 
Frauen und Männern Unterschiede bezüglich dieser Faktorengruppen existieren und worin die 
Gründe für den geringen Frauenanteil in den höheren wissenschaftlichen Positionen liegen. 
Weiterhin wird analysiert, welche Nutzungs- und Akzeptanzmuster die drei 
Gleichstellungsmaßnahmen egalitäres Elternzeit-Modell, familienorientierter Arbeitsplatz 
und flexible Frauenquoten im Wissenschaftsbereich haben. Auch die auf diese Maßnahmen 
wirkenden Einflussfaktoren werden bezüglich ihres Erklärungsanteils analysiert. Hieraus 
ergeben sich nachfolgende Forschungsfragen: 
F1.1:  Welche meritokratischen, individuellen und strukturellen Faktoren 
beeinflussen nachweislich eine wissenschaftliche Karriere? 
F1.2:  Welchen Erklärungsanteil weisen diese karrierebeeinflussenden Faktoren auf? 
F2.1: Nehmen die meritokratischen, individuellen und strukturellen Faktoren einen 
unterschiedlichen Einfluss auf die Wissenschaftskarriere von Frauen und 
Männern? 
F2.2: Sind diese karrierebeeinflussenden Faktoren unterschiedlich stark bei Frauen 
und Männern ausgeprägt? 
F3: Welche Gründe gibt es für den geringen Frauenanteil in höheren Positionen im 
Wissenschaftsbereich? 
F4.1: Welche Nutzungs- und Akzeptanzmuster besitzen die Maßnahmen egalitäres 
Elternzeit-Modell, familienorientierter Arbeitsplatz und flexible Frauenquoten 
hinsichtlich der Gleichstellung von Frauen und Männern im 
Wissenschaftsbereich? 
F4.2:  Welche meritokratischen, individuellen und strukturellen Faktoren 
beeinflussen nachweislich diese Gleichstellungsmaßnahmen in ihrer 
Anwendung bzw. Nutzung? 
 
Nach der ökonomischen Annahme von Becker (1991) ist – unabhängig vom Geschlecht einer 
Person – der Schlüsselfaktor zum Berufserfolg eine hohe Produktivität. In der Wissenschaft 
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spiegelt sich eine hohe Produktivität primär in vielen und hochrangigen Publikationen wider. 
Weiterhin wurden als meritokratische Faktoren eine aktive Integration in Netzwerke 
(informelle und formelle Kontakte) und Wissenschaftsgesellschaften sowie 
Auslandsaufenthalte (berufliche Mobilität) als karrierefördernd im Unterkapitel 9.1 
herausgearbeitet. Sie verschaffen Nachwuchswissenschaftlerinnen und 
Nachwuchswissenschaftlern Zugang zu Ressourcen (Kenntnisse anderer Wissenschaftler, 
Apparaturen, Projekte etc.), was folglich die Produktivität abermals in positiver Hinsicht 
unterstützt. Aufbauend auf diesen Annahmen lautet die Hypothese 1: 
H1:  Bei gleichen wissenschaftlichen Leistungen und Aktivitäten [a) 
Publikationszahl, b) Anzahl an Mitgliedschaften in wissenschaftlichen 
Gesellschaften, c) die Absolvierung von Auslandsaufenthalten] sind 
Wissenschaftlerinnen genauso erfolgreich in ihrer Wissenschaftskarriere wie 
Wissenschaftler. 
 
Es ist anzunehmen, dass eine hohe Arbeitgeberorientierung positiv auf die Produktivität 
beispielsweise über lange Arbeitszeiten, ein hohes berufliches Engagement und erhöhte 
Leistungsbereitschaft wirkt. Denn nach der Rollentheorie beeinflusst die Rollenidentifikation 
von z. B. erfolgreichen Wissenschaftlern („Familienernährer“) ihrerseits die individuelle 
Ausübung der Rolle und folglich die Ergebnisse des Verhaltens (hohe Produktivität). Da 
Frauen – auch die hochgebildeten – eher familienorientiert sind (vgl. Höpflinger et al. 1991, 
S. 110ff), ist für sie der gegenteilige Effekt zu erwarten. Mit Hypothese 2 werden die 
skizzierten Annahmen getestet. 
H2:  Eine hohe Arbeitgeberorientierung wirkt sich positiv auf den 
wissenschaftlichen Karriereerfolg aus. 
 
Becker (1993) postulierte in seiner Humankapitaltheorie, dass das Humankapital durch eine 
Erwerbsunterbrechung (z. B. Elternzeit) absinkt. Dies führt zu einer geringeren Produktivität 
der Akteurin bzw. des Akteurs und schließlich zu einem geringeren Karriereerfolg. Eine hohe 
Produktivität kann somit nur durch Spezialisierung auf die Erwerbstätigkeit, ohne die (für die 
Erwerbstätigkeit) zeitraubende Familienarbeit, erreicht bzw. gehalten werden. Kinder 
verursachen demnach indirekte Kosten. Vogt (2010) spricht auch von Opportunitätskosten, 
die umso höher sind, je höher das Humankapital einer Person vor der Geburt eines Kindes ist. 
Nach dem ökonomischen Ansatz der Familie von Becker würde eine Familie durch 
Spezialisierung der Partner auf Erwerbstätigkeit und Haushaltstätigkeit insgesamt eine höhere 
Wohlfahrtslage erreichen. Danach wären Frauen und Männer mit Kind, da sie nicht 
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ausschließlich erwerbstätig sind, sondern auch Familienarbeiten oder sogar eine Elternzeit 
übernehmen, weniger erfolgreich als kinderlose Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer. Die 
dargestellten Annahmen zum ökonomischen Ansatz der Familie von Becker werden mit den 
Hypothesen 3 und 4 überprüft. 
H3:  Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler mit Kind(ern) sind weniger 
erfolgreich als ihre kinderlosen Kolleginnen und Kollegen. 
H4:  Eine Inanspruchnahme der Elternzeit wirkt sich negativ auf den 
wissenschaftlichen Karriereverlauf aus. 
 
Basierend auf dem Geschlechterrollen-Ansatz wird der Frage nachgegangen, ob in 
männerdominierten Wissenschaftsdisziplinen Frauen durch einen Überschuss an männlichen 
Vorgesetzten Nachteile erfahren, da diese entsprechend ihrer eigenen Rolle eher Männer 
fördern (Stichwort „homophily“). Dass die Fächergruppe die wissenschaftliche Karriere von 
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern beeinflussen kann, konnten bereits verschiedene 
Studien belegen (u. a. Wermuth 1992; Geenen 1994). Diese Studienergebnisse sollen durch 
Hypothese 5 überprüft werden. 
H5:  In männerdominierten Fächergruppen sind Wissenschaftlerinnen weniger 
erfolgreich als ihre männlichen Kollegen. 
 
Nicht nur ein karrierestrebender Arbeitnehmer mit einem hohen Humankapital wird aus 
„Produktivitätsgründen“ in der Entscheidungssituation zwischen den Lebensbereichen 
Erwerbstätigkeit und Familienarbeit versuchen, die Familienarbeit so gering wie möglich und 
die Arbeitszeit so hoch wie möglich zu halten. Auch ein traditionell eingestellter 
Arbeitnehmer (traditionelles Rollenbild) wird nach der Geburt seines Kindes nur wenig Zeit 
für die Kinderbetreuung (Inanspruchnahme der Elternzeit) aufwenden, um entsprechend 
seinem Geschlechterrollenbild als „Familien-Ernährer“ rollenkonform zu handeln. Männer 
verzichten also mitunter unabhängig von ihren Ressourcen oder den Ressourcen ihrer 
Partnerin (Bildungsniveau etc.) auf eine stärkere Beteiligung an der Familienarbeit (vgl. 
Schubert & Engelage 2010, S. 396ff).  
Dass ein modernes bzw. stärker egalitäres Rollenbild beim Mann dessen Beteiligung für die 
Familienarbeit erhöht, konnte Vogt (2010) nachweisen. Weiterhin bestätigte die Studie von 
Vogt (2010), dass eine hohe Familienorientierung stark mit der Inanspruchnahme der 
Elternzeit korreliert und eine hohe Arbeitgeberorientierung im negativen Zusammenhang mit 
den genutzten Elternzeitmonaten steht. Die Hypothesen zur Untersuchung des 
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Zusammenhangs zwischen Elternzeitdauer und individueller Geschlechterrollenorientierung 
sowie Familien- und Arbeitgeberorientierung lauten: 
H6:  Je stärker egalitär ausgeprägt die Geschlechterrollenorientierung des Vaters, 
desto mehr Elternzeitmonate nutzt er. 
H7:  Je arbeitgeberorientierter eine Person ist, desto weniger Elternzeitmonate 
nimmt sie. 
 
Das Einkommen ist auch heutzutage ein entscheidender Einflussfaktor bei der Entscheidung 
zur Elternzeit bzw. bei der Wahl des Elternzeit-Modells. Ein in Relation zum Partner bzw. zur 
Partnerin höheres Gehalt (zumeist aufgrund eines höheren Bildungsniveaus) vor der Geburt 
eines Kindes führt zu einem größeren Einkommensausfall bei der Inanspruchnahme der 
Elternzeit. Daher würde diese Person (oftmals sind es die Väter, die vor der Geburt des 
Kindes mehr verdienen; vgl. Petzold et al. 2013, S. 7) sich gegen eine Elternzeit entscheiden 
oder nur für kurze Zeit für die Kinderbetreuung zu Hause bleiben. Oft entspricht diese 
Kosten-Nutzen-Rechnung dem familiären Konsens, da die Familie insgesamt davon profitiert. 
Wenn beide Partner hochqualifiziert sind und ein ähnliches Gehalt aufweisen, muss die 
Nutzung der Elternzeit aufgrund anderer Ressourcen „entschieden“ werden. In diesem Fall 
spielt die individuelle Situation (aktuelle Position, Unternehmenskultur etc.) der Personen 
eine entscheidende Rolle. Eine Person mit zukünftigen Karriereplänen oder in einer höheren 
Position hat größere Opportunitätskosten durch eine Elternzeit, da bei ihr aufgrund der 
Erwerbsunterbrechung höhere (zukünftige) Einkommensverluste zu erwarten sind. Diese 
Verluste können auch durch den Arbeitgeber bzw. das Arbeitsumfeld entstehen, nämlich 
dann, wenn negative Karrierekonsequenzen (z. B. geringere Förderung durch Vorgesetzte) 
durch die Inanspruchnahme der Elternzeit zu befürchten sind (vgl. Oberndorfer & Rost 2002). 
Die genannten Faktoren (Ressourcen) finden sich bei beiden Partnern und werden nach dem 
ressourcentheoretischen Ansatz innerhalb der Zweierbeziehung gegenseitig abgewogen und 
verhandelt. Die Hypothesen 8 und 9 basieren auf den vorgestellten Annahmen. 
H8:  Je höhere Ressourcen [a) Bildungsniveau b) Einkommen c) Karriereerfolg] 
eine Akteurin/ein Akteur aufweist, desto kürzer ist die Dauer der Elternzeit. 
H9:  Eine wahrgenommene familienorientierte Unterstützung durch a) Vorgesetzte 
und b) Kollegenkreis erhöht die Dauer der Elternzeit. 
 
Nach den Rollentheorien werden die individuellen Berufs- und Familienrollen unter 
Berücksichtigung vorherrschender Normen herausgebildet. Das Arbeitsumfeld kann den 
Konflikt zwischen Familien- und Berufsverpflichtungen verstärken, insbesondere dann, wenn 
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Arbeitsgeber familienbedingte Ausfallzeiten nicht akzeptieren und dadurch der Nutzen 
familienfreundlicher Angebote im Unternehmen aufgrund der familienunfreundlichen 
Unternehmenskultur verpufft (vgl. Bygren & Duvander 2006). Spannungen zwischen Familie 
und Beruf betreffen Frauen immer noch stärker als Männer (vgl. Fox et al. 2011). Die 
Implementierung familienfreundlicher Maßnahmen bzw. eines familienorientierten 
Arbeitsplatzes hilft, potenzielle Konflikte zwischen den Rollen der Beschäftigten 
(Erwerbsperson/Elternteil) zu reduzieren, denn durch sie wird eine einfachere Vereinbarkeit 
beider Lebensbereiche am Arbeitsplatz ermöglicht. Die Hypothese 10 soll diese Annahme 
überprüfen. 
H10:  In Leibniz-Einrichtungen mit vielen Unterstützungsmaßnahmen für einen 
familienorientierten Arbeitsplatz erleben Beschäftigte weniger Spannungen 
zwischen Familie und Beruf.  
 
Insgesamt haben sich das Geschlecht (weiblich), ein höheres Alter als auch die berufliche 
Bildung als Einflussgrößen in der repräsentativen Bevölkerungsumfrage von Petzold et al. 
(2013) bei der Zustimmung zur Frauenquote in Deutschland bestätigt. Aufbauend auf diesen 
Forschungsergebnissen lautet die Hypothese 11: 
H11: Die Zustimmung zur Einführung von Zielquoten für Frauen steigt, a) je höher 
das Bildungsniveau, b) je egalitärer eingestellt eine Person und c) je älter eine 
Person ist.  
 
Die Tabelle 2 fasst die entwickelten Hypothesen, ihre theoretischen Ansätze sowie die 
Ebenen und Ausgangspunkte, auf welche die Hypothesen rekurrieren, noch einmal 
zusammen. Dabei wird jeweils der Ansatz aufgeführt, der bei der Herleitung der Hypothesen 
in dieser Studie ausschlagend war, wenngleich der Autorin bewusst ist, dass auch andere 
Ansätze und Theorien die Hypothesenherleitung untermauern können und mitunter auch 
Einfluss auf die Herleitung genommen haben. 
 
Tabelle 2: Darstellung der Hypothesen und theoretischen Ansätze 




Produktivität H1: Bei gleichen wissenschaftlichen 
Leistungen und Aktivitäten [a) Publi-
kationszahl, b) Anzahl an Mitglied-
schaften in wissenschaftlichen Gesell-
schaften, c) die Absolvierung von Aus-
landsaufenthalten] sind Wissenschaft-








H2: Eine hohe Arbeitgeberorientierung 
wirkt sich positiv auf den wissenschaft-






H3: Wissenschaftlerinnen und 
Wissenschaftler mit Kind(ern) sind 
weniger erfolgreich als ihre kinderlosen 








H4: Eine Inanspruchnahme der 
Elternzeit wirkt sich negativ auf den 







H5: In männerdominierten 
Fächergruppen sind Wissenschaft-







H6: Je stärker egalitär ausgeprägt die 
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H7: Je arbeitgeberorientierter eine 
Person ist, desto weniger Elternzeit-










H8: Je höhere Ressourcen [a) 
Bildungsniveau b) Einkommen c) 
Karriereerfolg] eine Akteurin/ein 
Akteur aufweist, desto kürzer ist die 










H9: Eine wahrgenommene familien-
orientierte Unterstützung durch a) 
Vorgesetzte und b) Kollegenkreis 









H10: In Leibniz-Einrichtungen mit 
vielen Unterstützungsmaßnahmen für 
einen familienorientierten Arbeitsplatz 
erleben Beschäftigte weniger 







H11: Die Zustimmung zur Einführung 
von Zielquoten für Frauen steigt, a) je 
höher das Bildungsniveau, b) je 
egalitärer eingestellt eine Person und c) 
je älter eine Person ist. 
 
Im nächsten Kapitel wird die Leibniz-Gemeinschaft als Untersuchungsgegenstand vorgestellt. 
Hierbei wird kurz auf die Geschichte der Gemeinschaft sowie auf deren Merkmale als 
Forschungsorganisation eingegangen, bevor die Einführung von flexiblen Zielquoten für 
Frauen präsentiert wird. 
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13. Untersuchungsgegenstand: die Leibniz-Gemeinschaft 
13.1. Geschichte der Leibniz-Gemeinschaft 
Seit 1969 haben Bund und Länder nach Artikel 91b des Grundgesetzes die 
verfassungsrechtliche Möglichkeit, im Rahmen von Forschungsvorhaben von überregionaler 
Bedeutung zusammenzuarbeiten. Im Jahr 1977 gingen daraus 46 gemeinsam geförderte 
Einrichtungen hervor, die später als Einrichtungen der Blauen Liste bekannt wurden. Mit der 
deutschen Vereinigung 1990 änderte sich die ostdeutsche Wissenschaftslandschaft und es 
kam zu einer Verdopplung der Zahl der „Blaue-Liste-Institute“, die bis dahin recht konstant 
geblieben war (vgl. Leibniz-Gemeinschaft 2014b).  
1995 beschloss ein eingesetzter Grundsatzausschuss die Gründung der 
Wissenschaftsgemeinschaft Blaue Liste (WBL), welche zwei Jahre später in 
Wissenschaftsgemeinschaft Gottfried Wilhelm Leibniz (WGL) umbenannt wurde. Wenngleich 
dieser Name bis heute erhalten geblieben ist, hat sich die Kurzform Leibniz-Gemeinschaft als 
Bezeichnung der Wissenschaftsorganisation im Arbeitsalltag durchgesetzt (vgl. Leibniz-
Gemeinschaft 2014b). 
Die Leibniz-Gemeinschaft besteht derzeit aus 86 selbständigen Forschungseinrichtungen26 
(Stand 2013), deren Ausrichtung von Natur-, Ingenieur- und Umweltwissenschaften über die 
Wirtschafts-, Raum- und Sozialwissenschaften bis zu den Geisteswissenschaften reicht und 
welche die fünf Sektionen der Gemeinschaft widerspiegeln. Nach dem Universalgelehrten 
und Namensgeber Gottfried Wilhelm Leibniz benannt, betreiben die Leibniz-Einrichtungen 
gemäß Artikel 91b des Grundgesetzes erkenntnis- und anwendungsorientierte 
Grundlagenforschung von überregionaler Bedeutung. Das leitende Forschungsmotto der 
Leibniz-Gemeinschaft geht auf das persönliche Kredo von Gottfried Wilhelm Leibniz zurück: 
Theoria cum praxi – Wissenschaft zum Wohl und Nutzen des Menschen (vgl. Leibniz-
Gemeinschaft 2014b).  
Nachfolgend werden die Merkmale der Leibniz-Gemeinschaft als Forschungsorganisation 
sowie einige Kennzahlen zur Personalstruktur und zum Budget der Leibniz-Einrichtungen 
vorgestellt. 
 
13.2. Merkmale als Forschungsorganisation 
Die Leibniz-Gemeinschaft ist keine Trägerorganisation der einzelnen Leibniz-Einrichtungen, 
sondern ein Verein, der mit der Bestrebung nach einer stärkeren Einflussmöglichkeit in der 
Öffentlichkeit gegründet wurde. Das oberste Organ ist die Mitgliederversammlung, welche 
                                                 
26  Seit 2014 gehören zu der Leibniz-Gemeinschaft 89 Einrichtungen (vgl. Leibniz-Gemeinschaft 2014c). 
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einmal jährlich – zur Jahrestagung im November – tagt. Satzungsgemäß sind in der 
Mitgliederversammlung alle verantwortlichen wissenschaftlichen und/oder administrativen 
Leiterinnen und Leiter der Mitgliedseinrichtung vertreten (vgl. Leibniz-Gemeinschaft 2014c).  
Der Vorstand der Leibniz-Gemeinschaft besteht aus dem Präsidenten und dem 
Vizepräsidenten. Der Präsident ist für die Geschäftsführung der Gemeinschaft verantwortlich 
und vertritt sie gerichtlich und außergerichtlich. Darüber hinaus verabschiedet er sämtliche 
Dokumente aller Gremien wie z. B. die Geschäftsordnungen oder Grundsätze zu Verfahren 
und Wahlordnungen. Die Geschäftsstelle der Leibniz-Gemeinschaft sitzt in Berlin und 
unterstützt die Organe und Gremien der Gemeinschaft (vgl. Leibniz-Gemeinschaft 2014c).  
Alle Leibniz-Einrichtungen sind nicht nur organisatorisch selbstständig, sondern auch 
wissenschaftlich. Diese „koordinierte Dezentralität“ gehört zu dem Grundsatzverständnis der 
Leibniz-Gemeinschaft. Dennoch übernimmt die Gemeinschaft als „verbindende Ebene (...) 
die Vertretung der individuellen Mitgliederinteressen“ und übernimmt deren generelle 
Verantwortung im deutschen Forschungsraum (vgl. Leibniz-Gemeinschaft 2012b, S. 2). 
Die Vielfalt der Disziplinen der Einrichtungen wird in fünf Forschungsschwerpunkten 
gebündelt, welche in fünf Sektionen zusammengefasst werden (vgl. Leibniz-Gemeinschaft 
2014c): 
 Geisteswissenschaften und Bildungsforschung 
 Wirtschafts- und Sozialwissenschaften, Raumwissenschaften 
 Lebenswissenschaften 
 Mathematik, Natur- und Ingenieurwissenschaften 
 Umweltwissenschaften 
 
Alle Leibniz-Einrichtungen werden zu gleichen Anteilen vom Bund und den Ländern (jeweils 
50 %) finanziert. Der Gesamtetat der 86 Einrichtungen lag im Jahr 2013 bei 1,5 Milliarden 
Euro mit rund 23 Prozent Drittmittelanteil (die Drittmittelerträge in 2012 lagen bei rund 339 
Mio. Euro). Ein Großteil der Bundesmittel kommt aus dem Haushalt des Bundesministeriums 
für Bildung und Forschung (BMBF), während sich die Landesmittel aus Mitteln des 
Sitzlandes der jeweiligen Leibniz-Einrichtung und einem Zuschuss durch die übrigen Länder 
zusammensetzen (vgl. Leibniz-Gemeinschaft 2014c).  
Die jeweilige Finanzierungsplanung („Programmbudgetverhandlungen“) einer Leibniz-
Einrichtung zwischen den zuständigen Ressorts des Bundes und des jeweiligen Sitzlandes 
verläuft dezentral und findet am Anfang eines Jahres für das nächste Haushaltsjahr statt. 
„Innerhalb des Programmbudgets einer Einrichtung wird ein Kernhaushalt gebildet, der alle 
dauerhaften oder regelmäßig wiederkehrenden Finanzierungstatbestände umfasst“ (Leibniz-
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Gemeinschaft 2012a, S. 6). Neben einem Kernhaushalt gehören in das Programmbudget einer 
Leibniz-Einrichtung allgemeine und spezifische Sondertatbestände (ebd.). 
Seit 2002 wird jede Leibniz-Einrichtung alle sieben Jahre von ausschließlich externen 
Gutachtern in der Qualität analysiert und bewertet. Die Begutachtung bildet die Grundlage für 
eine Senatsempfehlung an eine gemeinsame Wissenschaftskommission von Bund und 
Ländern zur Fortsetzung der Bund-Länder-Förderung der Einrichtung (vgl. Leibniz-
Gemeinschaft 2012c).  
 
2012 waren insgesamt 16.494 Personen, darunter 7.714 Wissenschaftlerinnen und 
Wissenschaftler, bei Leibniz beschäftigt (vgl. Leibniz-Gemeinschaft 2014d). Zur 
Gemeinschaft gehören neben den Forschungseinrichtungen ebenso Bibliotheken sowie acht 
Forschungsmuseen, u. a. die Senckenberg Gesellschaft für Naturforschung, welche Trägerin 
der drei großen Naturkundemuseen in Frankfurt am Main, Görlitz und Dresden ist (ebd.). 
Die Mitarbeiterzahlen und jährlichen Budgets der Leibniz-Einrichtungen reichen von 34 
Beschäftigten und 2,92 Millionen Euro (Leibniz-Zentrum für Psychologische Information und 
Dokumentation) bis zu 760 Beschäftigten und 48,1 Millionen Euro der Senckenberg 
Gesellschaft für Naturforschung (Frankfurt am Main) (vgl. Leibniz-Gemeinschaft 2014d).  
 
Der allgemeine Frauenanteil in der Leibniz-Gemeinschaft beträgt 53 Prozent, wobei er beim 
wissenschaftlichen Personal insgesamt bei rund 42 Prozent liegt. Während durchschnittlich 50 
Prozent Frauen unter den Promovierenden und 49 Prozent unter den Postdocs zu finden sind, 
sinkt der Frauenanteil auf ca. 24 Prozent bei den Leitungspositionen. In der C4/W3-Stufe sind 
nur noch rund zehn Prozent Frauen vertreten (vgl. Leibniz-Gemeinschaft 2015b). 
 
13.3. Flexible Zielquoten für Frauen in der Leibniz-Gemeinschaft 
Die Chancengleichheit von Frauen und Männern in den Leibniz-Einrichtungen ist ein 
„zentrales Anliegen der Leibniz-Gemeinschaft, das (...) seit 2008 in [der] Satzung verankert“ 
ist (vgl. Leibniz-Gemeinschaft 2014c). Um die Chancengleichheit aktiv zu befördern, erließ 
die Leibniz-Gemeinschaft bereits 1998 explizite Rahmenempfehlungen. Ferner gibt es seit 
2003 eine „Ausführungsvereinbarung zur Rahmenvereinbarung über die Gleichstellung von 
Frauen und Männern bei der gemeinsamen Forschungsförderung“ (vgl. Leibniz-Gemeinschaft 
2012d).  
Darüber hinaus wurde die Förderlinie „Frauen in wissenschaftlichen Leitungspositionen“ im 
wettbewerblichen Vergabeverfahren für Mittel aus dem „Pakt für Forschung und Innovation“ 
erlassen, um explizit Forschungsgruppen unter der Leitung von Wissenschaftlerinnen 
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einzurichten. Weitere aktuelle Schritte aus dem Maßnahmenkatalog für eine aktive 
Gleichstellungsarbeit bei Leibniz sind „[v]orgezogene Berufung27 zur Förderung von Frauen 
in wissenschaftlichen Leitungspositionen“, die Förderung junger Wissenschaftlerinnen durch 
Mentoring-Programme und als Partner des Nationalen Paktes für Frauen in MINT-Berufen 
sowie der Ausbau der Leibniz-Institute mit dem Zertifikat „audit berufundfamilie“ (vgl. 
Leibniz-Gemeinschaft 2012d). 
Im Jahr 2007 schlossen die Bundesregierung und die Regierungen der Länder ein 
Verwaltungsabkommen über die Errichtung einer Gemeinsamen Wissenschaftskonferenz ab. 
Dieser Gemeinsamen Wissenschaftskonferenz (GWK) „gehören die für Wissenschaft und 
Forschung sowie die für Finanzen zuständigen Ministerinnen und Minister und Senatorinnen 
und Senatoren des Bundes und der Länder an“, welche alle Bund und Länder gemeinsam 
berührenden Fragen der Forschungsförderung (u. a. die der Einrichtungen der Leibniz-
Gemeinschaft) sowie wissenschaftspolitischer Strategien und des Wissenschaftssystems 
behandeln (vgl. Fachausschuss WGL 2012, S. 25).  
„Als erste nicht-universitäre Wissenschaftsorganisation hat die Leibniz-Gemeinschaft (…) 
2008 beschlossen, die von der Deutschen Forschungsgemeinschaft verabschiedeten 
‚Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards‘ zu übernehmen.“ (Leibniz-Gemeinschaft 
2015b). Denn Chancengleichheit spielt eine wichtige Rolle im Leibniz-Evaluierungsverfahren 
und somit für den Senatsausschusses Evaluierung (SAE), der eine Empfehlung über die 
Weiterförderung der Leibniz-Einrichtung ausspricht (vgl. Leibniz-Gemeinschaft 2015b). 
Mit dem Beschluss der Gemeinsamen Wissenschaftskonferenz vom 07.11.2011 wurde die 
Leibniz-Gemeinschaft unter dem Punkt „Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung“ 
aufgefordert, „unter Berücksichtigung der jeweiligen Organisationsstruktur flexible 
Zielquoten im Sinne des Kaskadenmodells der Forschungsorientierten 
Gleichstellungsstandards der DFG [Deutsche Forschungsgesellschaft]“ festzulegen (vgl. 
Gemeinsame Wissenschaftskonferenz 2011, S. 1). 
Die Einführung flexibler Zielquoten für Frauen in der Leibniz-Gemeinschaft fand nach 
gemeinsamen Standards statt. Diese wurden in einer Handreichung im Jahr 2012 durch den 
damaligen Präsidenten der Leibniz-Gemeinschaft, Prof. Dr. Karl Ulrich Mayer (Amtszeit 
Mitte 2010 bis Mitte 2014), an alle Leibniz-Einrichtungen persönlich herangetragen. Die 
Einführung von flexiblen Frauenquoten erfordert neben der „Ermittlung flexibler und für die 
jeweilige Einrichtung spezifischer Zielquoten für jede Entgelt- und Führungsebene (...), eine 
einheitliche und in sich konsistente Berichterstattung“ (vgl. Leibniz-Gemeinschaft 2013a, S. 
                                                 
27  Das bedeutet, dass eine Berufung „im Vorgriff auf eine künftig frei werdende oder zu schaffende Stelle (...) 
oder auf eine vorhandene freie Stelle (Regelberufung) erfolgen [kann]“ (vgl. BMBF 2015). 
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3.). Das Konzept der flexiblen Zielquote in Form des Kaskadenmodells entspricht dabei den 
europäischen Vorgaben zu Quoten im öffentlichen Dienst (vgl. Dalhoff & Steinweg 2010, S. 
17). 
Die Verwirklichung des Kaskadenmodells in den einzelnen Leibniz-Einrichtungen beinhaltet 
nachfolgende Parameter (vgl. Leibniz-Gemeinschaft 2013a, S. 3ff): 
 Der aktuelle Frauenanteil einer Personalstufe des wissenschaftlichen Personals 
(Personalzahlen der einzelnen Leibniz-Einrichtung) ist der Ausgangspunkt für die 
Festlegung der flexiblen Zielquote für die nächsthöhere Personalstufe. 
 Die flexiblen Zielquoten gelten für einen Zeithorizont von fünf Jahren (bis 2017) und 
werden in die Programmbudgets der Einrichtung ab 2013 integriert. 
 Bei den zu erreichenden Zielquoten muss der Fluktuationsfaktor berücksichtigt 
werden, welcher mit dem bis 2017 fluktuierenden Anteil des Personals der jeweiligen 
Stufen errechnet wird (ggf. unter Rückgriff auf die Fluktuationswerte der Jahre 2007 
bis 2012). 
 Der derzeitige Frauenanteil der unteren Personalstufe bzw. Führungsebene ist als 
Richtwert für die Geschlechterverteilung bei Neubesetzungen auf der nächsthöheren 
Personalstufe bzw. Führungsebene zu sehen. 
 Die Zielquoten können einrichtungsspezifisch angepasst werden, d. h., nicht 
vorhandene Stufen können gestrichen werden. 
 Die formulierten Zielquoten können jährlich der aktuellen Entwicklung angepasst 
werden. 
 
Die Zielquoten gelten für die folgenden Personalstufen28: 
 Stufe 1: E12/E13/A13 
 Stufe 2: E14/A14 
 Stufe 3: E15/A15/ E15Ü/A16/W1 
 Stufe 4: W2/C3 
 Stufe 5: W3/C4 
 
sowie für die Führungsebenen: 
 Führungsebene 1: Institutsleitung 
 Führungsebene 2: Abteilungsleitung 
                                                 
28  Die Personalstufen entsprechen den tariflichen Entgeltgruppen (TV-L) bzw. den Besoldungsgruppen für 
Hochschullehrer (Professorinnen und Professoren). 
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 Führungsebene 3: Gruppenleitungen (Arbeits-, Forschungs-, Nachwuchs-gruppen; vgl. 
Leibniz-Gemeinschaft 2013a, S. 3ff) 
 
Im September 2013 wurde eine überarbeitete Handreichung für die Umsetzung der flexiblen 
Zielquoten an alle Leibniz-Einrichtungen versandt. Zudem forderte der Präsident der Leibniz-
Gemeinschaft erneut zur Verwirklichung des Kaskadenmodells bis zum Jahr 2017 auf 
(Fortschreiben der festgelegten flexiblen Zielquoten für Frauen). Die Frauenquoten sollen 
„durch ein geschlechtergerechtes Nominierungsverfahren besonders darauf hin[wirken], dass 
in den Leibniz-Gremien Frauen angemessen vertreten sind.“ (vgl. Leibniz-Gemeinschaft 
2015b). Die Regelungen des Kaskadenmodells gelten für alle Leibniz-Einrichtungen 
verbindlich. Sie sind ebenso finanziell folgenreich, denn die Zielquoten für Frauen sind seit 
2013 Bestandteil der Programmbudgets der Leibniz-Einrichtungen und haben somit Einfluss 
auf deren Finanzierungstatbestände. Die Zielquoten werden zudem im jährlichen GWK-
Monitoring-Bericht erfasst und deutschlandweit veröffentlicht. „Nahezu drei Viertel der 
Institute (61 von 86) haben Zielquoten vereinbart, davon 53 in rechtlich verbindlicher Form.“ 
(Leibniz-Gemeinschaft 2015b).  
 
Im nächsten Kapitel werden die allgemeinen Prinzipien der quantitativen und qualitativen 
Forschung präsentiert. Darauf aufbauend werden in den nachfolgenden Kapiteln die in dieser 
Studie angewandten Datenerhebungsmethoden näher vorgestellt. 
 
14. Die Prinzipien quantitativer und qualitativer 
Forschung 
Das vorliegende Forschungsthema wird insgesamt theoriegeleitet durchgeführt, wobei 
mithilfe quantitativer und qualitativer Methoden Daten erhoben werden. Die Verknüpfung 
von verschiedenen methodischen Verfahren führt zu einer Erweiterung und Ergänzung der 
jeweils gewonnenen Daten (vgl. Träger 2009, S. 95). Die Daten aus der Online-Befragung 
sollen allgemeingültige Aussagen für den Untersuchungsgegenstand ermöglichen, die mit den 
Ergebnissen der qualitativen Inhaltsanalyse der leitfadengestützten Interviews illustriert 
werden.  
Der Trend zu einer verstärkt qualitativen Forschung ist eine Entwicklung der letzten Jahre, 
wobei ihre Wurzeln weit zurückgehen (vgl. Mayring 2002, S. 12). Die qualitative 
Sozialforschung kann als methodologischer Gegenentwurf – basierend auf der Kritik an der 
quantitativen Sozialforschung – angesehen werden (vgl. Lamnek 2010, S. 19). Zum 
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Kritikpunkt quantitativer Sozialforschung gehört in erster Linie der stark eingeschränkte 
Blickwinkel. Im Zentrum des Forschungsinteresses stehen hauptsächlich manifeste Inhalte, 
sodass latente Sinnstrukturen vernachlässigt werden und in den Hintergrund treten (vgl. 
Steger 2003, S. 2). Dies liegt auch in der Tatsache begründet, dass der Einfluss des Forschers 
bei der quantitativen Forschung weitestgehend ausgeschlossen werden soll. Der 
Forschungsgegenstand wird auf die bloße Datenerhebung „degradiert“ (ebd.). Es werden reine 
Erkenntnisse und der Nachweis kausaler Verknüpfungen angestrebt (vgl. Mayring 2002, S. 
19). 
Das angespannte Verhältnis zwischen quantitativen und qualitativen Verfahren im Feld der 
empirischen Sozialforschung findet sich auch bei den Erhebungs- und Auswertungsmethoden 
(vgl. Strübing 2013, S. 3). Während qualitative Methoden zur Datengewinnung Material 
erzeugen, welches nicht angemessen quantifizierbar ist, bedienen sich quantitative Methoden 
in der Auswertung ihrer standardisierten Daten und können somit mathematische 
Auswertungsverfahren „zur empirischen Prüfung“ nutzen (vgl. Strübing 2013, S. 4; vgl. auch 
Steger 2003, S. 2). Beide „Datenarten“ sind allerdings nicht von vornherein gegeben, sie 
„sind das Ergebnis zielgerichteter Herstellungsprozesse“ (vgl. Strübing 2013, S. 3).  
Lamnek (2010, S. 3) sieht die Stichprobengröße von qualitativen Methoden gegenüber den 
quantitativen Methoden als problematisch an. Oftmals handelt es sich um eine sehr kleine 
Zahl von Untersuchungspersonen, die mitunter auch nicht nach dem Zufallsprinzip 
ausgewählt wurden. Beides schränkt die Repräsentativität ein und verhindert eine statistische 
Analyse (ebd.). Qualitative Methoden sind eher dazu geeignet, detaillierte „Aussagen auf 
Basis sehr kleiner ‚Stichproben‘“ zu geben. Während es die quantitativen Ansätze sind, die 
die Breite durch große Fallzahlen liefern, gehen qualitative Ansätze in die Tiefe (vgl. Brosius, 
Haas & Koschel 2012, S. 4).  
Mit eingeschränkten Aussagen repräsentativen Charakters minimiert sich gleichermaßen die 
Reliabilität und Validität qualitativ gewonnener Daten (vgl. Diekmann 2009, S. 543). 
Insbesondere der Reliabilität kommt in zweierlei Maße eine Bedeutsamkeit zu: einerseits als 
„coding consistency“ sowie als systematische und transparente Prozessabfolge, die die immer 
gleiche „sequence of steps“ erfordert (vgl. Schreier 2012, S. 12). Die Auswertungsobjektivität 
schränkt sich meistens schon dadurch ein, dass bei kleineren Forschungsprojekten nur eine 
Person die erhobenen qualitativen Daten auswertet. Dennoch muss die qualitative Forschung 
„darauf bedacht sein, sich an Gütekriterien messen zu lassen“ (vgl. Mayring 2002, S. 140). 
Dabei können nicht einfach die Maßstäbe der quantitativen Forschung (Objektivität, 
Reliabilität, Validität – siehe Unterkapitel 15.3.1) übernommen werden. Aus den 
Kritikpunkten quantitativer Forschung kristallisierten sich in der praktischen Umsetzung der 
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qualitativen Sozialforschung verschiedene Prinzipien heraus, die sich auf die Eigenheiten der 
qualitativen Forschung beziehen (vgl. Lamnek 2010, S. 19). Verschiedene Autoren (u. a. 
Mayring 2002; Lamnek 2005; Flick 2007; Steinke 2008) haben zudem unterschiedliche 
Kriterien zusammengestellt. Bei aller Unterschiedlichkeit qualitativer Ansätze schält sich 
nach Strübing (2013, S. 25) bei diesen Prinzipien bzw. Kriterien „ein gemeinsamer Kern 
qualitativer Methoden heraus, auf den sich die einzelnen Verfahren in leicht variierender 
Form beziehen.“  
Mayring (2002, S. 144ff) entwickelte übergreifende Kriterien, die als allgemeine 
Gütekriterien der qualitativen Forschung verstanden werden können. Er zählt dazu: 
Verfahrensdokumentation, argumentative Interpretationsabsicherung, Regelgeleitetheit, Nähe 
zum Gegenstand, kommunikative Validierung und Triangulation. Die Triangulation bzw. der 
multimethodische Ansatz meint dabei, dass unterschiedliche Datenquellen, Theorieansätze 
oder Methoden in einer Forschungsstudie genutzt werden. Dies erhöht in der qualitativen 
Forschung die Qualität (ebd., S. 147). Dabei ist jedoch darauf zu achten, dass qualitative und 
quantitative Ansätze miteinander verflochten werden und die qualitative Analyse nicht nur 
auf die „Lückenbüßerfunktion“, z. B. als Vorstudien, reduziert wird (ebd., S. 149f).  
Aufbauend auf Mayrings Darstellung von Verbindungsmöglichkeiten qualitativer und 
quantitativer Forschung wurde sich bei dieser Studie ebenfalls für die Kombination beider 
Forschungspraxen entschieden, allerdings nicht als Triangulationsmodell, sondern als 
Vertiefungsmodell (vgl. Mayring 2001, S. 9). Das Triangulationsmodell geht von zwei 
ebenbürtigen Analysearten als Verfahrensschritte sowie von in Pilotstudien erprobten 
(qualitativen) Instrumenten zur Beleuchtung einer Fragestellung aus. Im Vertiefungsmodell 
wird eine abgeschlossene quantitative Studie durch qualitative Analysen weitergeführt – 
durch z. B. Fallanalysen werden die bereits gewonnenen quantitativen Ergebnisse besser 
interpretierbar (ebd., S. 8f). Erst durch das Zusammenspiel qualitativer und quantitativer 
Methoden erhält der Forscher ein verlässliches Gesamtbild des zu untersuchenden sozialen 
Gegenstandes (vgl. Diekmann 2009, S. 543). Das Vertiefungsmodell wurde ausgewählt, da es 
eine Korrelationsdeutung zulässt und die Ergebnisse einer vorausgehenden 
hypothesenprüfenden Untersuchung durch eine qualitative Studie (Fallbeispiele) vertieft und 
unterfüttert werden können. 
Die erste Datenerhebungsmethode dieser Studie – die Online-Befragung – wird in den 
nächsten Unterkapiteln detailliert vorgestellt. Es wird auf die Vor- und Nachteile dieser 
Methode eingegangen und anschließend der Weg von der Theorie zur Praxis 
(Operationalisierung) skizziert, wobei auf die theoretischen Grundlagen der 
Fragenformulierung und Fragebogenkonstruktion eingegangen wird. 
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15. Datenerhebungsmethode: Online-Befragung 
15.1. Beschreibung der Methoden und des Studiendesigns 
In der vorliegenden Studie wurde der Fragebogen zur quantitativen Datensammlung so 
konstruiert, dass das Vorwissen aus der persönlichen Berufssituation der Autorin in die 
Konstruktion des Fragebogens einfloss. Das Ziel der Studie ist es, im ersten Studienteil 
bereits bekannte Fragestellungen anderer Studien sowie die eigenen hergeleiteten Hypothesen 
durch quantitative Daten (Online-Befragung) zu überprüfen. Im zweiten qualitativen 
Studienteil (Leitfadeninterviews) werden die Ergebnisse des quantitativen Studienteils in ein 
Interpretationsschema eingebettet und mit den persönlichen Erfahrungen der Interviewees 
bereichert. Am Ende stehen eine Gesamtauswertung und eine verknüpfende Darstellung der 
Ergebnisse, wie Abbildung 4 darstellt.  
 
Abbildung 4: Ablauf der Datenerhebungen und Auswertung 
 
Quelle: Eigene Darstellung 
 
Während die quantitativen Daten somit den Rahmen für die qualitativen Daten begrenzen, 
erlauben die Interviewergebnisse einen tieferen Einblick in die Entscheidungsprozesse von 
Individuen bzw. Paaren zur beruflichen Karriere vor dem Hintergrund ihrer familiären 
Verpflichtungen. Diese Herangehensweise basiert im Ansatz auf der Forderung von Haas et 
al. (2002, S. 339) für ein besseres Verständnis der innerfamiliären Teilung der Familienarbeit 
(auch Kinderbetreuung/Elternzeit): „Ideally, (...) a study would follow couples (...) to yield a 
better understanding of how negotiations in the family and in the workplace can affect 
fathers’ chances of spending more time at home caring for young children on parental leave.“  
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Die Untersuchungseinheit dieser Studie stellen alle öffentlich geförderten 
Forschungseinrichtungen unter dem Dach der Leibniz-Gemeinschaft dar. Die Leibniz-
Gemeinschaft bildet in sich eine geschlossene Einheit, bestehend aus 86 (Stand 2013) 
selbstständigen und deutschlandweit angesiedelten Leibniz-Einrichtungen. Das Studiendesign 
wird mit der Leibniz-Gemeinschaft als Untersuchungsgegenstand – repräsentativ als eine der 
vier großen Forschungsorganisationen in Deutschland – durchgeführt. 
Aufgrund des ungenügenden Literaturstands zum dargestellten Thema wurde das 
Forschungsdesign Fallstudie (auch Einzelfallstudie genannt) für die Studie ausgewählt. 
Anders als man durch den alltäglichen Sprachgebrauch vermuten könnte, bezieht sich das 
Forschungsdesign einer Einzelfallstudie nicht zwangsläufig auf ein einzelnes Individuum 
(vgl. Lexikon online 2015). Vielmehr können mehrere Personen als Informationsträger für die 
Erklärung eines überindividuellen Sachverhalts herangezogen werden. Ziel einer 
Einzelfallstudie ist es, einen „genaueren Einblick in das Zusammenwirken einer Vielzahl von 
Faktoren“ zu erhalten (vgl. Fuchs et al. 1978, S. 181). Wie Schnell, Hill und Esser (1995, S. 
238f) anführen, gehören Organisationen zumeist zum Untersuchungsgegenstand von 
Fallstudien, wobei diese meistens mit weniger standardisierten Datenerhebungsverfahren 
durchgeführt werden. 
Im konkreten Fall bilden die Beschäftigten in den Leibniz-Einrichtungen die zu 
untersuchende Analyseeinheit. Die einzelnen Leibniz-Einrichtungen sind, wie bereits im 
Unterkapitel 13.2 dargestellt wurde, sehr divers in ihrer Beschäftigtenanzahl und  
-zusammensetzung sowie in ihren Organisationstrukturen. Die wissenschaftliche 
Themenvielfalt der Einrichtungen (fünf Forschungsschwerpunkte bzw. Sektionen) schließt 
allerdings größere Verzerrungen aufgrund unterschiedlicher Personalstrukturen (z. B. 
unterschiedliche Frauen- und Männeranteile zwischen den Sozial- und 
Ingenieurwissenschaften) aus. Es ist eine Nivellierung durch die einzelnen Forschungs- und 
Fachbereiche über die gesamte Beschäftigtenanzahl in der Leibniz-Gemeinschaft zu erwarten. 
Der Fokus dieser Studie liegt auf den Karrierefaktoren des wissenschaftlichen Personals. 
Durch die Filterführung sowie durch trennscharfe Antwortkategorien wurden die Befragten 
jederzeit eindeutig den zwei Arbeitsbereichen („Wissenschaft“ versus „Verwaltung“) 
zugewiesen. Für den allgemeinen Themenbereich wurden die Antworten der Teilnehmerinnen 
und Teilnehmer aus dem wissenschaftsunterstützenden Bereich in die Datenerhebung 
einbezogen. Sie lieferten wichtige Zusatzinformationen, besonders bei der Bekanntheit von 
und den Einstellungen gegenüber Frauenquoten sowie im Hinblick auf die 
Unternehmenskultur bzw. die Vereinbarkeit von Familie und Beruf am Arbeitsplatz.  
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Mit Blick auf die große Beschäftigtenanzahl bei Leibniz (rund 16.500 Personen, Stand 2013) 
sowie auf den Kosten- und Zeitfaktor von quantitativen Erhebungsverfahren wurde sich für 
eine Online-Befragung als Datenerhebungsinstrument für den quantitativen Studienteil, mit 
anschließenden vertiefenden Leitfadeninterviews im qualitativen Studienteil entschieden. 
Diese Form der methodisch-kombinierten Datenerhebung geht einher mit der Aussage von 
Gerring (2007, S. 33), dass in einer Fallstudie „both quantitative and qualitative techniques“ 
zur Datensammlung genutzt werden können. Dieses Vorgehen hat zweierlei gute Gründe: Die 
„geäußerten“ Verhaltensweisen in der künstlichen Abfrage eines Fragebogens können die 
Zusammenhänge zwischen Einstellung und Verhalten kaum realistisch abdecken (vgl. 
Grindhammer 1994, S. 6). „Die Entscheidung für oder gegen ein bestimmtes Familienmodell 
[kann] umso genauer vorausgesagt werden (...), je genauer die ermittelten Einstellungen 
tatsächlich auf diese Handlungen rückführbar sind.“ (Träger 2009, S. 37). Um hinter die 
konkreten Ursachen eines Verhaltens zu kommen, sind Interviews notwendig, die jedoch 
einen Mangel an Repräsentativität mit sich bringen. In der „Quantitativ-qualitativ“-
Kombination ergänzen sich beide Datenerhebungsformen mit Blick auf die Abbildung der 
„Realität“ sinnvoll und mindern gegenseitig ihre technischen Schwächen.   
 
Nachfolgend wird die Datenerhebungsmethode der schriftlichen Befragung näher vorgestellt 
und ihre Vor- wie auch Nachteile werden skizziert.  
 
15.1.1. Vor- und Nachteile schriftlicher und Online-Befragungen 
Nach Schnell et al. (1995, S. 299) gilt die Befragung „nach wie vor als Standardinstrument 
empirischer Sozialforschung“. In der Literatur werden bei der Methode der Befragung drei 
verschiedene Befragungsmodi unterschieden: das Face-to-face-Interview, die schriftliche 
Befragung und das telefonische Interview, wobei diese Befragungsmodi unterschiedliche 
Vor- und Nachteile mit sich bringen (vgl. Diekmann 2002, S. 373). Eine Online-Befragung ist 
ein Spezialfall der schriftlichen Befragung und zählt zu den reaktiven 
sozialwissenschaftlichen Datenerhebungsverfahren (vgl. Bosnjak 2002, S. 8).  
In Deutschland ist ein Anstieg der Online-Nutzer auf insgesamt 79 Prozent (Stand 2014; vgl. 
ARD/ZDF-Onlinestudie 2014) zu verzeichnen, wobei der Anteil der Online-Nutzer in der 
Altersgruppe zwischen 14 und 49 Jahren bei über 90 Prozent liegt (vgl. Thielsch & Weltzin 
2012, S. 109). Daher ist es nicht verwunderlich, dass der Anteil an Online-Befragungen in den 
letzten Jahren kontinuierlich angestiegen ist und im Jahr 2010 bei 38 Prozent (gemessen an 
allen quantitativen Befragungsformen) lag (ebd.). Die Online-Befragung ist demnach „die am 
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häufigsten genutzte Erhebungsform, vor Telefon-, Face-to-Face- oder Paper-Pencil-
Befragungsformen“ (vgl. Thielsch & Weltzin 2012, S. 110). 
Ein Vorteil einer schriftlichen Befragung für den Forscher ist gegenüber anderen 
Datenerhebungstechniken vor allem finanzieller Art (vgl. Atteslander 1984, S. 115). 
Gleichzeitig ist bei dieser Erhebungsmethode weniger Personalaufwand notwendig, sodass 
innerhalb kürzester Zeit eine große Zahl an Befragten erreicht werden kann. Die Vorteile 
einer Online-Erhebungsmethode sind ebenfalls die Ökonomie, da nur ein Internetzugang und 
PC aufseiten der Befragten notwendig ist. Aber auch die Vielzahl an Präsentationsarten und 
deren Flexibilität (z. B. Grafiken, Töne) sowie die simultane Aufzeichnung 
(Automatisierbarkeit) und folglich hohe Objektivität der Daten (keine Übertragungsfehler) 
gehören zu den Vorzügen von Online-Befragungen (vgl. Bosnjak 2002, S. 8). Weiterhin 
zählen die Asynchronität (zeitunabhängige Befragungsmöglichkeit) und die Alokalität 
(ortsungebundene Datenerhebung) sowie die Möglichkeit zur vorrübergehenden 
Datenspeicherung zu den primären Vorteilen gegenüber anderen Erhebungsmethoden (ebd.). 
Die große Beschäftigtenanzahl bei der Leibniz-Gemeinschaft und der damit einhergehende 
Personal- und Kostenaufwand bedingte die Wahl des Erhebungsinstrumentes aufgrund der 
ökonomischen Vorteile. Auch das deutschlandweite Verbreitungsgebiet der 86 Leibniz-
Einrichtungen legte eine Online-Befragung nahe (vgl. Pürer 2003, S. 542), weil diese 
ortsunabhängig ausgefüllt werden kann.  
Eine „self-administrated“ Online-Befragung in Form einer Vollerhebung bietet sich bei dieser 
Studie an, weil im Rahmen des Erkenntnisinteresses primär einfache Tatbestände (u. a. 
Einstellungs- und Meinungsfragen, Faktfragen zu Sachverhalten) erfragt werden (vgl. 
Atteslander 1984, S. 116), die Befragung direkt am Arbeitsplatz erfolgen soll und über den E-
Mail-Verteiler der Leibniz-Einrichtungen ein direkter Zugang (Kontakt) zu allen 
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern gegeben ist. 
Zudem erhöht sich die Rücklaufquote durch eine eigenständige und längere Zeiteinteilung bei 
„self-administrated“ Online-Befragungen. Ohne den Interviewer entfallen potenzielle 
Interviewereinflüsse als Fehlerquelle und durch die Anonymität minimiert sich eine 
Verzerrung im Antwortverhalten aufgrund sozialer Erwünschtheit (vgl. Pürer 2003, S. 548). 
Dennoch kann das größte methodische Problem einer Online-Befragung auch in dieser Studie 
nicht im Vorfeld ausgeschlossen werden: eine mangelnde Repräsentativität aufgrund der 
willkürlichen Beteiligung der Beschäftigten bzw. von spezifischen Beschäftigtengruppen 
(„Selbstrekrutierung“; z. B. nur junge Beschäftigte). Bosnjak (2002, S. 19ff) unterteilt diese 
Fehlerquelle von schriftlichen Befragungen in „coverage error“ (bestimmte Gruppen der 
Grundgesamtheit sind in der Auswahlgesamtheit nicht vorhanden), „measurement error“ (die 
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Antworten der Befragten weichen vom wahren Wert ab) und „non response error“ (alle oder 
ein Teil der Fragen bleiben unbeantwortet) (ebd.). 
Eine weitere potenzielle Fehlerquelle bei einer schriftlichen oder Online-Befragung ist der 
Mangel an Kontrolle bzw. einer Kontrollmöglichkeit der Befragungssituation. So lässt sich 
beispielsweise die Befragungssituation nicht nachprüfen, sodass andere Personen als die 
eigentlich ausgewählte Zielperson (Leibniz-Beschäftigte) den Fragebogen ausfüllen können 
(vgl. Atteslander 1984, S. 115). Dieses Problem kann auch bei der durchgeführten Online-
Befragung nicht komplett ausgeschlossen werden, wenngleich der Umfrage-Link nur den 
angeschriebenen Leibniz-Einrichtungen bekannt gemacht wurde und ansonsten nicht 
öffentlich zugänglich war. Dies wurde durch die Plattform SoSci Survey (Anbieter zur 
Erstellung von kostenlosen Online-Fragebögen für Forschungszwecke) sichergestellt. 
 
15.1.2. Von der Theorie zur Praxis 
15.1.2.1. Fragenformulierung 
Bei der vorliegenden Studie wurde zwischen den allgemeinen methodischen Anforderungen 
von schriftlichen Befragungen und Online-Umfragen nicht unterschieden. Denn laut Schnell 
et al. (2005, S. 383) gelten die Hinweise zur Fragenformulierung und Gestaltung von 
Fragebögen bei schriftlichen Befragungen und Online-Umfragen (Websurveys) 
gleichermaßen. Die vorgestellten wissenschaftlichen Ansprüche an die Fragenformulierung 
fanden ebenso Anwendung bei den Leitfadenfragen für die Interviews, sodass sie dort nicht 
noch einmal vorgestellt werden. 
Bevor die eigentliche Fragen- und Fragebogenerstellung beginnt, müssen Forschungsfragen 
und Hypothesen formuliert und eine Stichprobe festgelegt werden (vgl. Grindhammer 1994, 
S. 2). Insbesondere die Stichprobe und deren Charakteristika (Ausbildung, beruflicher 
Hintergrund des Teilnehmerkreises etc.) sowie das Forschungsthema entscheiden über die 
Verwendung bestimmter Fragentypen für die wissenschaftliche Beantwortung der 
Forschungsfragen. Eine gelungene Fragenformulierung muss folglich den Brückenschlag 
zwischen einer wissenschaftlichen Befragung (valide Daten) und der Verständlichkeit im 
Sinne einer alltäglichen Konversation erfolgreich vornehmen.  
Bei schriftlichen bzw. Online-Befragungen ist es zudem essentiell, dass die Fragen 
selbsterklärend sind. Denn anders als in der Interviewsituation hat die Umfrageteilnehmerin 
bzw. der Umfrageteilnehmer keinen Interviewer an der Seite, an den ggf. Nachfragen 
gerichtet werden können. Um einer alltagnahen Gesprächs- und Fragenlogik zu entsprechen 
und reliable Antworten zu erhalten, darf nur ein Aspekt pro Frage erfragt werden, wobei 
dieser für die präsentierte Forschungsfrage relevant sein muss (vgl. Scholl 2003, S. 148). 
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Allen genutzten Fragetypen im Fragebogen ist zudem gemeinsam, dass sie ausbalanciert und 
explizit ausformuliert gestellt wurden (z. B. „zutreffen“ oder „nicht zutreffen“). Diese 
„Werteneutralität“ bringt eine gewisse Distanz zur Zielperson und senkt potenzielle 
Antwortverzerrungen durch soziale Erwünschtheitseffekte oder Suggestionen innerhalb der 
Fragestellung (ebd., S. 209).  
 
15.1.2.2. Antwortkategorien 
Die Antwortkategorien entscheiden darüber, ob valide und reliable Werte (Gütekriterien bei 
Befragungen, siehe auch Unterkapitel 15.3.1) gemessen werden. Für die Antwortlogik ist es 
entscheidend, dass den Befragten bei geschlossenen Fragen erschöpfende, hinreichend präzise 
und disjunkte (nicht überlappende) Antwortkategorien präsentiert werden. Damit wird 
gewährleistet, dass trotz unterschiedlicher Persönlichkeiten und eventueller 
Bildungsunterschiede alle Befragten die Frage und deren Antwortkategorien in gleicher 
Weise verstehen und somit reliable Ergebnisse erzielt werden (vgl. Porst 2000b, S. 3).  
Mit jedem höheren Skalenniveau steigt die Menge der zulässigen Rechenoperationen. Auf 
hohem Niveau berechenbare statistische Kennziffern (z. B. metrische Angaben) sind auch mit 
den für niedrigere Skalen vorgesehenen Rechenoperationen nutzbar (vgl. Diekmann 2002, S. 
285).  
Die „Likert-Skala29“ gehört im Fragebogen – wie in den Sozialwissenschaften allgemein – zu 
den am häufigsten eingesetzten Skalen (vgl. Kappelhoff 2007, S. 97). Dass die beschriebene 
Skala bereits einem metrischen Skalentyp entspricht, wird in der Literatur rege diskutiert. 
Unabhängig davon ist ihr Einsatz als „metrische Skala“ in der Forschungspraxis 
allgegenwärtig. In dieser Studie waren die Antwortkategorien vorwiegend fünfstufig ohne 
eine zusätzliche Kategorie „kann ich nicht beurteilen“. Eine „Weiß nicht“-Kategorie wurde 
nur bei Einschätzungs- bzw. Wissensfragen integriert, da sie hier Fehlantworten vorbeugen 
sollte. Die Mittelkategorie als „Fluchtalternative“ (die Wahl der Mitte kann unter Umständen 
der Meinungslosigkeit entsprechen) wurde für die Beantwortung der Forschungsfragen 
bewusst integriert, da die feine Abstufung der ambivalenten Antwortmitte entgegensteuern 
sollte und der Pretest (siehe Unterkapitel 15.3.2) keine starke Tendenz zur Mitte zeigte.  
Zur optischen Verankerung der fünfstufigen Skalen wurden gleiche Abstände zwischen den 
Antwortkategorien ergänzend präsentiert, allerdings wurde auf eine zusätzliche numerische 
Verankerung verzichtet. Mit der Umsetzung dieser notwendigen Ansprüche hinsichtlich einer 
                                                 
29  Man spricht von „Likert-Skala“, obwohl es sich streng genommen nicht um ein Skalierungsverfahren 
handelt. Die Likert-Skala ist vielmehr ein von Likert (1932) vorgeschlagenes Verfahren der 
Einstellungsmessung (vgl. Diekmann 2009, S. 240). 
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metrischen Skala argumentiert die Autorin, dass statistische Analyseverfahren auf höchstem 
Skalenniveau möglich und legitim sind (vgl. Mayer 2004, S. 82).  
 
15.1.2.3. Fragetypen und deren Verwendung im Fragebogen 
Für die Unterteilung der Fragen eines Fragebogens gibt es unterschiedliche Varianten. 
Brosius und Koschel (2001, S. 132ff) unterteilen die Fragebogenfragen nach den drei 
Kategorien: Form, Inhalt und Funktion, und liefern damit eine effektive und nützliche 
Einteilung. 
Aufgrund der Vollerhebung (hohe Beschäftigtenzahl der Leibniz-Gemeinschaft) und des 
damit verbundenen Aufwands der Datenauswertung sowie zur Reduzierung der 
Befragungszeit wurden nur geschlossene Fragen im Online-Fragebogen verwandt. Damit 
wurde gleichzeitig ein hoher Grad an Standardisierung hergestellt, welcher viele Vorteile 
bezüglich der Objektivität und Reliabilität einer wissenschaftlichen Befragung mit sich bringt 
(vgl. Diekmann 2002, S. 249). Selbst eine offene Frage zur Angabe von allgemeinen 
Anmerkungen wurde im Fragebogen intentional ausgespart, da sie den Bogen des 
Erkenntnisinteresses und die Auswertungskapazitäten überspannt hätte.  
Für die Unterscheidung nach Inhalt und Funktion von Fragen finden sich nachfolgende 
Hinweise in der Literatur. Bei dem Typ Faktfragen („Leben in Ihrem Haushalt Kinder und 
wenn ja, wie viele?“) wird ausgehend von einer Person oder einem Sachverhalt das Wissen 
der Befragten erfragt, wobei es sich um feststehende oder auch konstante Merkmale handeln 
kann. Eine Faktfrage ist besonders zur „Erwärmung“ und zur ersten Kontaktaufnahme am 
Fragebogenanfang geeignet, da diese Fragen einfach und schnell zu beantworten sind (vgl. 
Scholl 2003, S. 143). Aufgrund der Aktualität des Themas und der Nähe zu den Befragten 
wurde auf eine allgemeine Eisbrecherfrage bei der Online-Befragung verzichtet. Zu den 
Faktfragen zählen auch die demografischen Angaben, wobei zumeist das Geschlecht, Alter, 
Ausbildung, Beruf, Einkommen und Wohnort am Ende eines Fragebogens erfragt werden 
(vgl. Scholl 2003, S. 143). Aufgrund der notwendigen Filterführung wurden einige der 
soziodemografischen Merkmale zwischendurch (z. B. „Bitte geben Sie Ihren bisherigen 
höchsten Abschluss sowie den Ihres Partners/Ihrer Partnerin an“) abgefragt. 
 
In der generellen Fragenanordnung ist ein Spannungsbogen von allgemeinen 
Einstellungsabfragen bis hin zu persönlichen Bewertungen erkennbar. Die Teilnehmerinnen 
und Teilnehmer sollten an die „schwierigeren“ Meinungsfragen (u. a. Einstellung zu 
Frauenquoten, Geschlechterrollen und Elternzeit-Modellen) langsam herangeführt werden. 
Insgesamt wurde der Fragebogen so konzipiert, dass vor allem die einfachen Fragen am 
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Anfang, die monotonen (unpersönlichen) Frageserien in der Mitte und die persönlichen Daten 
(Bewertungsfragen und Soziodemografie) am Ende des Fragebogens standen. Der leichter zu 
beantwortende Fragetyp Verhaltensfrage eignet sich zur Auflockerung eines Fragebogens 
sowie zur Einleitung bzw. Überleitung eines neuen Themas (vgl. Noelle-Neumann & Petersen 
2000, S. 132). Er wurde primär beim Thema Elternzeit (z. B. „Wer arbeitet in Ihrer 
Zweierbeziehung weniger, seit bzw. wenn Ihr Kind/Ihre Kinder da sind?“) eingesetzt.  
Es wurden teilweise entgegen der inhaltlichen Strukturierung des Fragebogens Pufferfragen 
zwischengeschaltet, um Ausstrahlungseffekte (z. B. Halo-Effekt bzw. Platzierungseffekt) zu 
reduzieren und das Einleiten in einen neuen Themenkomplex für die Befragten aufzuzeigen 
(vgl. Brosius & Koschel 2001, S. 120f). 
Um den Fragebogen möglichst effektiv für die Befragung zu gestalten, wurden insgesamt drei 
Filterfragen (nominale Abfrage: Vorhandensein einer Zweierbeziehung, Vorliegen einer 
aktuellen Erwerbstätigkeit in der Leibniz-Gemeinschaft und erfolgte/geplante Nutzung der 
Elternzeit) eingebaut. Damit wurden die Befragten von irrelevanten Fragen verschont. 
Aufgrund der technischen Umsetzung der Filterführung war im Anschluss teilweise die 
weitere Abfolge der Fragen (z. B. „Haben Sie die Erfüllung eines eventuellen (weiteren) 
Kinderwunsches aus beruflichen oder finanziellen Gründen aufgeschoben oder 
aufgegeben?“30) zur Zusammenführung der unterschiedlichen gefilterten „Wege“ bereits 
vorgegeben.  
Vor der Feldzeit wurde der gesamte Fragebogen auf inhaltliche Qualitätsansprüche (z. B. 
Verständlichkeit), technische Umsetzung und Handlichkeit getestet.  
 
In den Unterkapiteln 15.3.1 und 15.3.2 wird auf die Gütekriterien sowie die Ergebnisse der 
Pretests genauer eingegangen. Im Folgenden wird zunächst die konkrete Operationalisierung 
der Variablen skizziert. 
 
15.2. Operationalisierung und Beschreibung der Variablen  
Alle Fragen des Online-Fragebogens orientieren sich an den im Kapitel 12 skizzierten 
Hypothesen. Aufgrund dieses theoriegeleiteten Studienansatzes wurden die 
untersuchungsrelevanten Variablen zuerst identifiziert und anschließend in den Fragebogen 
integriert. In Anlehnung an Vogt (2010, S. 95f) werden die Variablen als die erfragte 
                                                 
30  Diese Frage beinhaltet insgesamt vier Aspekte. Aufgrund von forschungsökonomischen Gründen wurden alle 
Aspekte in eine einzelne Frage integriert, da grundsätzlich die bloße Verschiebung eines Kinderwunsches im 
Vordergrund stand. 
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Information (auch Leerangaben) definiert. Jede Frage – auch Item genannt – lässt dabei 
verschiedene Antworten zu (ebd.).  
Aus einer Umfrage der Autorin, welche im Rahmen des EU-Projektes DIVERSITY 
(Improving the gender diversity management in materials research institutions) in 2010 
durchgeführt wurde (vgl. Backhaus-Nousch 2010), lagen bereits erste Kenntnisse zum Thema 
Vereinbarkeit von Familie und Wissenschaftskarriere sowie erste Fragen aus einem – im 
Hinblick auf die Gütekriterien – getesteten Fragebogen vor. In der DIVERSITY-Umfrage 
wurden Forschungseinrichtungen und Hochschulen in 13 europäischen Ländern online 
befragt. Wenngleich diese Umfrage keine europaweiten Rückschlüsse aufgrund der zu 
geringen Teilnehmeranzahl zuließ, lieferte die Studie wichtige Anknüpfungspunkte, 
insbesondere bei der Erstellung der Forschungsfragen und Hypothesen für die hier 
vorgestellte Studie.  
Die Autorin orientierte sich bei der Operationalisierung der Fragen für den Online-
Fragebogen an bereits getesteten, validen Erhebungsmethoden (Fragebögen) anderer Autoren. 
Teilweise konnten auszugsweise Fragen aus anderen Studien übernommen werden. Die 
extrahierten Fragen oder Antwortkategorien anderer Studien wurden entsprechend der 
eigenen Fragestellung verändert, angepasst und ergänzt. Eine Übersicht zur 
Variablenoperationalisierung zeigt Tabelle 3. Nachfolgend wird die Operationalisierung der 
Hauptvariablen und bedeutsamer Nebenvariablen in der Übersicht präsentiert.  
 
15.2.1. Abhängige Variablen 
Für die Hypothesen 1 bis 5 (Schwerpunkt: karrierebeeinflussende Faktoren) ist die abhängige 
Variable in dieser Studie der Karriereerfolg. Es sind hierbei drei verschiedene Variablen zur 
Ermittlung des Karriereerfolges relevant, die sich auf unterschiedliche Aspekte von Erfolg 
beziehen31:  
 Die Karrierephase (wissenschaftliche Qualifikationsphasen von der Promotion bis zur 
Professur, Ordinalskala) ist der Indikator für die Erlangung eines wissenschaftlichen 
Titels. 
 Die Position (Stellung und Mitarbeiterverantwortung in der Einrichtung, Ordinalskala) 
drückt die Machtstellung in der Forschungseinrichtung aus. 
 Die Personalstufe (Tarifstufen nach dem Tarifvertrag für den Öffentlichen Dienst der 
Länder, Ordinalskala) gibt Auskunft über den finanziellen Karriereerfolg. 
                                                 
31  Die berufliche Zufriedenheit wurde bewusst nicht als vierte abhängige Variable bei den Hypothesen genutzt, 
da – wie bereits im Kapitel 8 erwähnt – Frauen und Männer unterschiedliche Konzepte für beruflichen Erfolg 
aufweisen. Die berufliche Zufriedenheit wird jedoch bei der statistischen Datenauswertung als ein subjektiver 
Aspekt des Karriereerfolgs integriert. 
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Die Messung des Karriereerfolges über diese drei Variablen begründet sich durch die 
einander gegenüberstehenden Beschäftigtengruppen des wissenschaftlichen Bereichs versus 
wissenschaftsunterstützenden (Verwaltungs-)Bereichs. Für den wissenschaftlichen Bereich 
zeigt sich der Karriereerfolg durch den (schnellen) Durchlauf der Qualifikationsphasen und 
den damit einhergehenden Anstieg der Position. Ein Karriereerfolg im 
wissenschaftsunterstützenden Bereich zeigt sich hingegen durch eine höhere Position in der 
Einrichtung. Die Variablen Position und Karrierephase können noch einmal durch die 
Erhebung der Personalstufe „gegengeprüft“ werden. Die Personalstufen steigen mit einer 
höheren Qualifikation sowie mit höherer Arbeits- und Personalverantwortung stufenweise an. 
Die Personalstufe ist jedoch im unteren Tarifbereich als alleiniges Karriereerfolgsmaß zu 
ungenau (vgl. auch Dette et al. 2004, S. 175), da z. B. ein Promotionsstudent und ein Postdoc 
in der Regel beide in der Tarifstufe TV-L 13 (Entgeltgruppe) verortet sind. Gleiche 
Unschärfen finden sich auch im wissenschaftsunterstützenden Bereich. 
In den Hypothesen 6 bis 9 (Schwerpunkt: Nutzung der Elternzeit) ist die Inanspruchnahme 
der Elternzeit die abhängige Variable, die metrisch durch Angabe der eigenen 
Elternzeitmonate sowie ggf. der Elternzeitmonate der Partnerin bzw. des Partners erhoben 
wurde.  
Die abhängige Variable für die Hypothese 10 (Schwerpunkt: Vereinbarkeit von Familie und 
Beruf) ist die Anzahl an familienbedingten Spannungen am Arbeitsplatz (metrische Variable). 
Sie wurden über verschiedene Items hinsichtlich wahrgenommener Spannungen zwischen 
Familien- und Berufspflichten abgefragt („In einer Einrichtung kann es bei der Vereinbarkeit 
von Beruf und Familie zu Spannungen kommen. Bitte geben Sie an, inwieweit die 
nachfolgenden Aussagen auf Ihre Einrichtung zutreffen oder nicht zutreffen.“). 
In der Hypothese 11 ist die abhängige Variable die Zustimmung zur Einführung von flexiblen 
Frauenquoten für die Erhöhung der weiblichen Beteiligung im Wissenschaftsbereich 
(metrische Skala). Mit unterschiedlichen Aussagen zur Einführung der Zielquoten und deren 
Charakteristika („Mit der Einführung von Zielquoten soll die Beteiligung von Frauen auf 
allen wissenschaftlichen Karrierestufen an Wissenschaftsorganisationen gewährleistet 
werden. Bitte geben Sie an, wie sehr Sie den nachfolgenden Aussagen über Zielquoten 
zustimmen oder nicht zustimmen.“) wurden die Art und Weise der Einführung sowie die 
Voraussetzungen von Zielquoten ermittelt (z. B. „Die Zielquoten sollten verbindlich sein und 
umgehend eingeführt werden.“). Diese Daten wurden ebenso metrisch gemessen.  
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15.2.2. Unabhängige Variablen 
Die unabhängigen Variablen Publikationszahl, Anzahl an Mitgliedschaften in 
wissenschaftlichen Gesellschaften der Hypothese 1 werden metrisch erhoben. Die Messung 
von absolvierten Auslandserfahrungen bei der Hypothese 1 erfolgte nominal (ja/nein). 
In Anlehnung an die Studie von Vogt und Pull (2009, S. 13) wurde bei der 
Operationalisierung der Einstellungen zu Karriere und Familie die von den Autorinnen 
vorgeschlagene Arbeitgeberorientierung versus Familienorientierung (unabhängige Variable) 
zur Beantwortung der Hypothese 2 (Frage: „Inwieweit können Sie den nachfolgenden 
Aussagen über die Lebensbereiche Beruf und Familie zustimmen oder nicht zustimmen?“) 
genutzt. Die dazugehörigen Items (Arbeitgeberorientierung: „Ich identifiziere mich mit 
meinem Arbeitgeber.“ und Familienorientierung: „Für die Familienharmonie tue ich alles.“; 
5er-Likert-Skala: „gar nicht zustimmen“ bis „voll und ganz zustimmen“) bildeten die 
Hilfsvariablen zur Messung der Stärke der persönlichen Familien- und 
Arbeitgeberorientierung32. Diese Items wurden um weitere Items nach den Zielen im Leben 
(„Menschen unterscheiden sich u. a. dadurch, welche Ziele sie sich im Leben setzen. Bitte 
geben Sie jeweils an, wie wichtig oder unwichtig Ihnen persönlich die folgenden Berufs- und 
Lebensziele sind.“; vgl. Jaksztat et al. 2010, S. 74) ergänzt. 
Zur Beantwortung der Hypothesen 3 und 4 wurde die unabhängige Variable Anzahl von 
Kindern bzw. Dauer der Elternzeit (Elternzeitmonate) jeweils metrisch abgefragt. Die 
unabhängige Variable männerdominiertes Forschungsgebiet in Hypothese 5 wurde durch 
Abfrage der Fächergruppe (nominale Variable) gebildet. 
Aus vorliegenden empirischen Untersuchungen (Vogt 2010; König, Wagner & Valtin 2011; 
Enke 2012) wurden passende Items herausgenommen, um allgemeine Einstellungen zu 
Frauen und Männern („Es folgen nun allgemeine Meinungen über Männer und Frauen. Bitte 
geben Sie an, wie zutreffend oder nicht zutreffend Sie persönlich diese Aussagen finden.“) 
sowie zu Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern („Bitte geben Sie nun an, wie zutreffend 
oder nicht zutreffend Sie persönlich die folgenden Aussagen über Männer und Frauen in der 
Wissenschaft finden.“) zu erheben. Diese Aussagen wurden zur Bildung der Variablen 
Geschlechterrollenorientierung (unabhängige Variable) aus sechs rollentheoretischen 
Einstellungspositionen zur Beantwortung der Hypothese 6 genutzt. Gemessen wurde der 
Zustimmungsgrad für die einzelnen Items auf einer 5er-Likert-Skala (1 für „gar nicht 
zutreffend“ bis 5 für „voll und ganz zutreffend“). Es gilt, dass höhere Werte bei den Items der 
Einstellungspositionen (teilweise „Positiv-Drehen“ notwendig) einer zunehmend egalitären 
                                                 
32  Aufgrund der analogen Operationalisierung nach Vogt und Pull 2009 wurden weitere Items, z. B. zur 
persönlichen Betroffenheit oder Erfahrung bewusst ausgespart. 
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Geschlechterrollenorientierung entsprechen. Eine scharf abgegrenzte dichotome Ausprägung 
der Geschlechterrollenvorstellungen (traditionell versus egalitär) entspricht heutzutage nicht 
mehr den vorherrschenden Arbeitsteilungsmustern in Zweierbeziehungen. Abweichungen 
vom klassischen Modell werden immer realistischer33. Daher wird in dieser Studie ein 
Kontinuum für die Ausprägung der Geschlechterrollen von traditionell bis egalitär genutzt. 
Der traditionellere (weniger egalitäre) Typ ist angelehnt an Künzler (1994, S. 47) und 
„bedeutet die Bejahung der Zuweisung der Versorgungsposition an den Mann, der Position 
der Haushaltsführung und der Erziehung der Kinder an die Frau“. Der stärker egalitäre Typ 
entspricht der Ablehnung der traditionellen Einstellungen und Rollenbilder. 
Zur Einleitung des Themenschwerpunktes „Elternzeit“ wurde die Frage gestellt, wie das 
Elternzeit-Modell gewählt wurde („Wer hat die Entscheidung getroffen wer die Elternzeit in 
Ihrer Zweierbeziehung übernehmen wird?“, Antwortkategorien: ich selbst, mein/e Partner/in 
und ich gemeinsam, mein/e Partner/in). Die Antwort auf diese Frage wird auch als 
Kontrollvariable für das vorhandene Rollenbild der Teilnehmer genutzt. Die Antwort gibt 
Aufschluss darüber, inwieweit die Befragten eine „Verhandlung“ bei der Entscheidung für ein 
Elternzeit-Modell zulassen. 
Zur Beantwortung der Hypothese 7 wurde abermals die operationalisierte Variable 
Arbeitgeberorientierung in Anlehnung an Vogt (2010) zur Messung des Einflusses auf die 
Elternzeitdauer genutzt. 
Entsprechend den Annahmen der Verhandlungstheorien wurden zur Beantwortung der 
Hypothese 8 die unabhängigen Variablen Bildungsniveau, Einkommen und derzeitiger 
Karriereerfolg erhoben. Alle drei Variablen weisen jeweils eine ordinale Skala auf. 
Insbesondere die Messung des Einkommens ist immer eine sensitive Angelegenheit, sodass 
zur Reduzierung der „non-responses“ eine ordinale Skala mit Antwortvorgaben 
(Einkommensstufen) am erfolgversprechendsten schien und auf genaue Zahlenwerte durch 
eine offene Abfrage verzichtet wurde. Der Einkommensunterschied der Person und der 
Partnerin bzw. des Partners wurde zusätzlich noch einmal indirekt (Frage: „Haben Sie brutto 
mehr oder weniger als Ihr/e Partner/in verdient, als Sie sich für oder gegen die 
Inanspruchnahme der Elternzeit entschieden haben?“) erhoben. Auch beim Bildungsabschluss 
erschienen zur Minimierung des Auswertungsaufwandes vorkategorisierte, übersichtliche 
Vorgaben von Bildungsabschlüssen am sinnvollsten. Eine weitere unabhängige Variable bei 
der Analyse der Einflussfaktoren zur Inanspruchnahme zur Elternzeit stellt die Arbeitszeit 
(metrische Variable) dar. Sie wurde in den Fragebogen als Kontrollvariable aufgenommen. 
                                                 
33  Träger (2009) spricht in diesem Zusammenhang von „moderner Lebensführung“, welche vielfältige 
„alternative Lebens- und Partnerschaftsmodelle“ beschreibt (vgl. Schubert & Engelage 2010, S. 385). 
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Die allgemeine berufliche Zufriedenheit („Bitte geben Sie an, inwieweit die folgenden 
Aussagen auf Ihre jetzige berufliche Situation zutreffen oder nicht zutreffen.“) basiert auf den 
Items der Untersuchung der beruflichen Situation und Zufriedenheit von Jaksztat et al. (2010, 
S. 16f). Die Antwortkategorien „Ich bin mit meiner beruflichen Situation zufrieden.“, „Bisher 
habe ich die wesentlichen Dinge erreicht, die ich mir für meine berufliche Situation 
wünsche.“ und „Wenn ich meine berufliche Laufbahn noch einmal beginnen könnte, würde 
ich kaum etwas ändern.“ wurden nur geringfügig angepasst und um zwei Fragestellungen 
erweitert. Sie dienen der Messung und Erstellung einer Gesamtzufriedenheitsskala (Summe 
der Antworten der Items). Die Gesamtzufriedenheit mit der beruflichen Situation wird als 
Kontrollvariable für die Dauer der Elternzeit verwendet, wenngleich keine Hypothese mit 
dieser unabhängigen Variable formuliert wurde. 
Die Messung der unabhängigen Variablen Unterstützung durch Vorgesetze und Unterstützung 
durch Kollegenkreis der Hypothese 9 erfolgte mithilfe einer 5er-Likert-Skala zu den Items 
„Ich habe die Unterstützung von meinem Vorgesetzten.“ sowie „Ich habe die Unterstützung 
von meinen Kolleginnen und Kollegen.“. 
Die Unternehmensbefragung „Vorstellungen für eine familienorientierte Arbeitswelt der 
Zukunft“ 1994 (vgl. Köppinger 1994, S. 19ff und S. 105) liefert einen Überblick möglicher 
familienfreundlicher Unterstützungsmaßnahmen (unabhängige Variable), die in 
abgewandelter Fragestellung in den Fragebogen aufgenommen wurde. Die Studie von 
Jaksztat et al. (2010, S. 74) war Grundlage für eine eigene angepasste Frage zu Spannungen 
bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf (Frage: „In einer Einrichtung kann es bei der 
Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu Spannungen kommen. Bitte geben Sie an, inwieweit 
die nachfolgenden Aussagen auf Ihre Einrichtung zutreffen oder nicht zutreffen.“). Beide 
genannten, unabhängigen Variable wurden zur Beantwortung der Hypothese 10 genutzt. 
Aufbauend auf den „Empfehlungen zur Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und 
Wissenschaftlern“ des Wissenschaftsrates (2007, S. 23ff) wurden eigene Items für Faktoren 
erarbeitet, die eine größere Beteiligung von Wissenschaftlerinnen in höheren Führungsebenen 
nach sich ziehen. Hierzu gehören auch die flexiblen Zielquoten (unabhängige Variable) zur 
Beantwortung der Hypothese 11. 
Nachfolgende Tabelle 3 fasst noch einmal die Operationalisierung der Variablen zusammen. 
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Tabelle 3: Übersicht zur Variablenoperationalisierung 
Themenschwer-
punkt 




Karriereerfolg Karrierephase Karriereerfolg der Person - AV, ordinal 
Position Karriereerfolg der Person - AV, ordinal 
Personalstufe Karriereerfolg der Person Tarifvertrag für den 




Faktoren  für 
Karriereerfolg 
Patente  Leistungen der Person - UV, metrisch 
Lizenzen Leistungen der Person - UV, metrisch 
Stipendium Leistungen der Person - UV, nominal 
Publikationen_eigene Wissenschaftliche Produktivität anhand 
eigener begutachteter Publikationen  
- UV, metrisch 
Publikationen_beteiligte Wissenschaftliche Produktivität anhand 
beteiligter begutachteter Publikationen 
- UV, metrisch 
Auslandsaufenthalte Mobilität: Absolvierung von 
Auslandsaufenthalten 
- UV, nominal 
Mitgliedschaften Vernetzung: Anzahl persönlicher 
Mitgliedschaften in Gesellschaften 






Fächergruppe Fächergruppe - UV, nominal 
Sektion Forschungsschwerpunkt in der Leibniz-




Frauenanteil Einschätzung des Frauenanteils in 
Abhängigkeit der wissenschaftlichen 
Disziplin 
- UV, nominal 
 Hierarchien Unternehmensstruktur der Einrichtung 
anhand der Hierarchie-Ebenen 
- UV, nominal 
                                                 
34  Es wird jeweils der Hauptaspekt der Variable angegeben, da einige der Variablen sowohl als UV und AV in den statistischen Analysen fungieren. 
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EZ Verdienst Abfrage Brutto-Verdienstdifferenz 
zum/r Partner/in vor der Elternzeit 
Vogt 2010 UV, nominal 
Berufszufriedenheit Allgemeine berufliche Zufriedenheit Jaksztat et al. 2010 UV, metrisch 
Schulabschluss_eigener Bildungsniveau der Person - UV, ordinal 
Schulabschluss_Partner Bildungsniveau des Partners/der 
Partnerin 
- UV, ordinal 
Familien- versus 
Berufsidentität 
Lebensbereiche Arbeitgeber- versus 
Familienorientierung 
Vogt & Pull 2009 UV, metrisch 
Ziele im Leben Arbeitgeber- versus 
Familienorientierung 





Egalitäres versus traditionelles 
Rollenbild 
Vogt 2010; Enke 2012; 




Egalitäres versus traditionelles 
Rollenbild 







Vorhandensein Kinder Kinderanzahl  - UV, metrisch 
Entscheidung EZ Wer die Entscheidung zur Nutzung der 
Elternzeit herbeigeführt hat 
- AV, nominal 
Elternzeit_eigene Anzahl der persönlich genutzten 
Elternzeitmonate 
- UV, metrisch 
Elternzeit_Partner/in Anzahl der genutzten Elternzeitmonate 
Partner/in 
- UV, metrisch 
Familienbedingte 
Konflikte 
Kinderwunsch Gründe für nicht realisierten 
Kinderwunsch 
Grühn et al. 2009 UV, nominal 
Familienorientierte 
Regelungen 
Welche Arbeitnehmer sind an familien-
orientierten Regelungen interessiert 
(Kategorien:  ausschließlich Frauen, 
überwiegend Frauen, Frauen und 
Männer gleichermaßen, überwiegend 
Männer, ausschließlich Männer)  
Köppinger 1994 UV, nominal 
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Spannungen Vorhandene Spannungen der 
Vereinbarkeit von Familie und Beruf 
am Arbeitsplatz 
Köppinger 1994 UV, metrisch 
Unternehmens-
kultur 
Unterstützung Elternzeit Unterstützung durch Kollegenkreis und 
Vorgesetze am Arbeitsplatz 
(Unternehmenskultur) 






Faktoren die dazu beitragen, dass 
Arbeitnehmer weiterhin im 
Wissenschaftsbereich tätig sein wollen 




Gründe für geringen 
Frauenanteil 
Gründe für den geringen Frauenanteil 






Beteiligung Frauen Möglichkeiten um eine größere 
Beteiligung von Wissenschaftlerinnen 
in höheren Führungsebenen zu 
erreichen 





Familie und Beruf 
Maßnahmen vor Ort Vorhandene Maßnahmen zur 
Vereinbarkeit von Familie und Beruf 
am Arbeitsplatz 
Köppinger 1994 UV, nominal 
Maßnahmen hilfreich Als hilfreich angesehene Maßnahmen 
zur Vereinbarkeit von Familie und 
Beruf am Arbeitsplatz 






Planbarkeit der Karriere Maßnahmen für eine bessere 
Planbarkeit wissenschaftlicher 
Karrierewege 
Wissenschaftsrat 2012 UV, metrisch 
Gremien und 
Rekrutierung 
Empfehlungen für mehr weibliche 
Repräsentation in Gremien und 
Rekrutierungsverfahren 
Wissenschaftsrat 2012 UV, metrisch 
Zielquoten Meinungen zur Einführung von 
Zielquoten für Frauen 





Welche Schlüsselspieler müssen 
Chancengleichheit umsetzen 
(Kategorien: gesamte Einrichtung, 
Leitungsebene, Gleichstellungs-
beauftragte, Beschäftigen) 
- UV, nominal 
Soziodemografie  Erwerbstätigkeit Stand der aktuellen Erwerbs-tätigkeit 
(eigener versus Partner/in)  





- UV, nominal 
Geschlecht Weiblich, männlich, sonstiges - UV, nominal 
Bundesland Bundesland des Lebensmittelpunktes - UV, nominal 
Geburtsjahr Alter - UV, metrisch 
Nationalität Nationalität - UV, nominal 
Religion Religion - UV, nominal 




Zugehörigkeitsdauer Dauer der Anstellung beim aktuellen 
Arbeitgeber (Monate) 
- UV, metrisch 
Befristung Befristung des derzeitigen 
Arbeitsvertrages 
- UV, nominal 
Arbeitszeit Arbeitszeit (in Stunden) - UV, metrisch 
Überstunden Überstunden (in Stunden) - UV, metrisch 
Fächergruppe Fächergruppe des aktuellen 
Hauptaufgabenbereiches 
- UV, nominal 
Arbeitszeit seit Geburt 
des Kindes 
Arbeitszeiten in Relation zum/r 
Partner/in seit Geburt des Kindes  
- UV, nominal 
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15.3. Fragebogenkonstruktion 
Mit dem Online-Anbieter „SoSci Survey“, dessen Software speziell für wissenschaftliche 
Befragungen konzipiert ist und für die tägliche Forschungspraxis stets weiterentwickelt wird, 
konnte das Layout der Befragungsseiten motivierend (blau-weiße Farbgebung; ähnlich zum 
Corporate Design der Leibniz-Gemeinschaft) und gleichzeitig formal ansprechend gestaltet 
werden. Der Link der Befragung lautete www.soscisurvey.de/Leibniz-Umfrage (nach 
Feldphase deaktiviert). Die Online-Befragung war nicht passwortgeschützt, sie war jedoch 
extern nicht verzeichnet, d. h., ohne direkte Eingabe des Links gab es keine Möglichkeit, auf 
die Befragungsseite zu gelangen. 
Die Startseite der Befragung enthielt die wichtigsten Informationen zum Umfrageprojekt, 
versicherte die Anonymität und gab Auskunft zur Länge der Befragung (Bearbeitungsdauer).  
Der Fragebogen gliedert sich in die nachfolgenden sechs großen Themenbereiche, unter 
welche die verschiedenen Fragen subsumiert werden können:  
 (Geschlechter-)Einstellungen und Lebensziele 
 Spannungsfeld Familie und Beruf 
 Arbeitgeber und Beruf 
 Maßnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf (inkl. Frauenquoten) 
 Elternzeit 
 persönliche Angaben 
 
Der Fragebogen war über elf bis 17 Bildschirmseiten (je nach Filterleitung) mit einer Start- 
und Abschlussseite aufgebaut und beinhaltete verschiedene, optische 
Darstellungsmöglichkeiten sowie eine Statusleiste mit dem Fortgang der Befragung 
(Prozentanzeige). Es war möglich, den Fragebogen in zehn bis 15 Minuten vollständig 
auszufüllen, wobei bei der Fragebogenkonstruktion die Regel beachtet wurde: Je kürzer die 
Befragung, desto geringer ist die Abbruchquote. Laut Pötschke und Simonson (2001, S. 16) 
sind bis zu 25 Fragen für eine Online-Befragung optimal, wenn man eine gute 
Ausschöpfungsquote (Rücklaufquote) erreichen möchte. Aufgrund der breiten Spanne des 
Themas wurde diese „optimale“ Anzahl an Fragen fast um das Doppelte überschritten (die 
maximale Anzahl der Fragen betrug ohne aktive Filter 47 Fragen, mit Filtern minimal 31 
Fragen). Mit Blick auf die Aktualität des Themas in der Leibniz-Gemeinschaft und die 
persönliche Ansprache der Beschäftigten durch den Leibniz-Präsidenten wurde angenommen, 
dass potenzielle Abbruchtendenzen aufgrund der Länge des Fragebogens zu vernachlässigen 
sind. 
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Grundsätzlich gilt für Online-Befragungen „eine Frage – ein Bildschirm“ (vgl. Pötschke & 
Simonson 2001, S. 17). Ohne Rücksicht auf eine vollständige Präsentation eines 
Themenbereichs wurden immer nur so viele Fragen präsentiert, dass die Befragten zum 
vollständigen Lesen der Frage und ihrer Antwortvorgaben nur wenig (wenn überhaupt) 
herunterscrollen mussten. Die einzelnen Fragen und Instruktionen waren für alle Befragten im 
Online-Fragebogen deutlich voneinander abgegrenzt und befanden sich zur einfachen 
Handhabung immer an der gleichen Stelle.  
Trotz einer möglichen Erhöhung der Rücklaufquote durch Incentives, wie Studien (u. a. Porst 
1999; Leopold 2004; Becker, Imhof & Mehlkop 2007) nachweisen konnten, wurde bei dieser 
Studie auf die Nutzung eines Incentive verzichtet.  
 
15.3.1. Gütekriterien 
„Ein Fragebogen [stellt] das zentrale Verbindungsstück zwischen Theorie und Analyse dar“ 
(Porst 2000a, S. 46), sodass eine quantitative Übereinstimmung des Fragebogens mit dem 
Forschungsziel (vollständige Operationalisierung) sowie eine qualitative Übereinstimmung 
im Sinne einer angemessenen Operationalisierung aller Hypothesen mit dem zugrunde 
gelegten theoretischen Konzept notwendig ist. Die Fragenformulierungen und 
Antwortkategorien sowie die Art der Frage müssen die angestrebten Informationen valide und 
reliabel messen können (vgl. Porst 2000a, S. 46). Dies dient „als Zielvorgabe und zur 
Überprüfung der Forschungsmethoden“ (vgl. Mayer 2004, S. 54). Neben den 
selbstverständlichen Forderungen nach Nützlichkeit, Handlichkeit und Ökonomie gilt es 
somit die Hauptgütekriterien zu beachten. Diese umfassen bei schriftlichen Befragungen die 
Objektivität (als Voraussetzung für reliable und valide Messungen), Gültigkeit (Validität) und 
Zuverlässigkeit (Reliabilität) von wissenschaftlichen Erkenntnisgewinnen (ebd.).  
Nach Diekmann (2009, S. 249) zeigt die Objektivität eines Erhebungsinstrumentes, dass „die 
[gemessenen] Ergebnisse unabhängig (...) von der jeweiligen Person, die das Messinstrument 
anwendet“, sind. Aus der Standardisierung, die mit einer quantitativen Befragung einhergeht, 
ergeben sich bereits viele Vorteile bezüglich der genannten Gütekriterien – so unter anderem 
für die Objektivität. Durch die hohe Standardisierung des Fragebogens (nur geschlossene 
Fragen) sowie durch die fast durchgängige Nutzung der fünfstufigen Rating-Skala („Likert-
Skala“) mit den Antwortkategorien nach Schnell et al. (2005, S. 188f) ist von einem hohen 
Maß an Objektivität zu sprechen. Die Durchführungsobjektivität (kein Einfluss z. B. des 
Interviewers auf die Fragebogenteilnehmerinnen und -teilnehmer) wurde aufgrund des 
selbstauszufüllenden Fragebogens gewährleistet. Aufgrund der automatischen 
Datentransformierung (von den im Fragebogen angekreuzten Items in eine fertige Excel-
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Tabelle) durch die Plattform SoSci Survey können Eingabefehler komplett ausgeschlossen 
werden. Weiterhin gab es keine offenen Fragen, die die Auswertungsobjektivität (kein 
Einfluss der auswertenden Wissenschaftlerin bzw. des auswertenden Wissenschaftlers auf die 
Ergebnisse, z. B. Fehler bei der Dateneingabe) einschränken hätten können.  
Die Reliabilität zielt direkt auf die Zuverlässigkeit eines Messinstruments (Stabilität und 
Genauigkeit) ab. Wird eine Messung wiederholt, sollte bei stabilen Eigenschaften das gleiche 
Ergebnis herauskommen (vgl. Mayer 2004, S. 55). Das vorgegebene Spektrum der 
Antwortkategorien im Fragebogen schränkt die Antwortreaktionen der Befragten auf 
Vorgaben ein. Obwohl durch die Pretests sichergestellt wurde, dass die Antwortkategorien 
vollständig und präzise waren, können standardisierte Fragebögen fehlende 
Antwortalternativen in der Feldphase nicht ausschließen. Dieses Problem wurde im Hinblick 
auf die statistische Auswertung akzeptiert. Aus forschungsökonomischen Gründen wurden bei 
wenigen Antwortkategorien mehrere Aspekte in einer Frage erhoben, wie z. B. bei der 
Meinungsabfrage zu den Frauenquoten mit dem Item „Die Zielquoten sollten ambitioniert, 
aber realistisch zu erreichen sein.“. Hier standen jeweils Forschungsgründe im Vordergrund, 
wie die Überprüfung der Empfehlungen zur Vereinbarung von Zielquoten vom 
Wissenschaftsrat 2012. Diese entsprechen im Wortlaut dem genannten Item und wurden 
daher bei den Fragen identisch genutzt, wenngleich nach den Formulierungsstandards 
mehrere Fragen zur Erhebung der verschiedenen inhaltlichen Aspekte gebildet hätten werden 
müssen. 
Während Objektivität und Reliabilität „nur notwendige Minimalanforderungen an ein 
Messinstrument“ stellen (vgl. Diekmann 2009, S. 256) ist das Hauptziel einer jeden Studie, 
ein möglichst valides Erhebungsinstrument zu entwickeln. Validität wird als Gültigkeit 
genutzt, die sicherstellen soll, ob auch wirklich das gemessen wird, was gemessen werden soll 
(vgl. Brosius & Koschel 2005, S. 62). Hier ist insbesondere die Kriteriumsvalidität („Grad der 
Übereinstimmung des mit einem Fragebogen erzielten Ergebnisses mit den Ergebnissen für 
ein Außenkriterium“, vgl. Rammstedt 2004, S. 17) von Bedeutung. Der Kriteriumsvalidität 
sollte mit der umfangreichen Nutzung von Fragen bzw. Frageblöcken aus bereits getesteten 
Fragebögen (siehe Tabelle 3) Rechnung getragen werden. Bei ausgewählten Fragestellungen 
(z. B. Geschlechterrollenorientierung) wurde eine Konstruktvalidierung mittels 
Dimensionalitätsüberprüfung durchgeführt (vgl. Rammstedt 2004, S. 18). 
Ergebnisverzerrungen, die trotz einer hohen Standardisierung bei Befragungen entstehen 
können, lassen sich grob in die Dimensionen Fragebogeneffekte, Befragteneffekte und 
Interviewereffekte einteilen (vgl. Diekmann 2002, S. 382).  
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Messverzerrungen durch die Befragten selbst (Befragteneffekte) wie beispielsweise das 
„Nicht-Antworten“ (Non-Response), Recency- und Primacy-Effekt (Antwortverzerrungen auf 
Basis von kognitiven Einflüssen) oder eine Tendenz zur Mitte (Mittelkategorie) können trotz 
eines wissenschaftlich hochwertigen Fragebogens nicht gänzlich ausgeschaltet werden. 
Insbesondere bei den heiklen Fragen (z. B. Einkommen, Einstellungen) stieg der Anteil der 
Non-Responses. Bei der Messung der Einstellungen im Fragebogen (z. B. flexible Zielquoten) 
wurde daher verstärkt auf die Entstehung von sozialen Erwünschtheitseffekten geachtet, um 
fehlerhafte Antworten aus sozialem Druck heraus zu minimieren (vgl. Wienold 2000, S. 113).  
Technische Fehlerquellen der Online-Befragung (z. B. falsch gesetzte Filterfragen, 
Darstellungsfehler) konnten durch zwei umfassende Pretests ausgeschlossen werden. 
 
15.3.2. Pretest 
„No matter how carefully researchers design a data-collection instrument such as a 
questionnaire, there is always the possibility – indeed the certainity – of error“ (Babbie 2001, 
S. 250). Pretests gehen der inhaltlichen, technischen und formalen Anpassung des 
Erhebungsinstrumentes an die Befragten nach und sind eine „Qualitätskontrolle hinsichtlich 
Lückenlosigkeit, Genauigkeit, Plausibilität und synchroner Konsistenz bei der 
Datenerhebung“ (vgl. Vogt 2010, S. 110). Für die Durchführung eines Pretests gibt es jedoch 
keine allgemeingültigen Standards, auch wenn er zu den am „häufigsten eingesetzten 
Methode[n] zur Überprüfung von Erhebungsinstrumenten in der Umfrageforschung“ zählt 
(ebd.).  
Für den Pretest wurden insgesamt neun Personen herangezogen, davon drei Männer. Sieben 
Personen sind an einer Leibniz-Einrichtung beschäftigt, die anderen beiden Personen sind im 
Wissenschaftsbereich (Technische Universität Dresden und Max-Planck-Institut) beschäftigt. 
Der Pretest wurde im Juni 2013 unter „Feldbedingungen“ durchgeführt, d. h., der Fragebogen 
wurde unter Realbedingungen von den Pretestern einmalig getestet und anschließend durch 
die Autorin ausgewertet (vgl. Brosius et al. 2012, S. 123ff). Ein männlicher Proband wurde 
außerdem gebeten, einige Fragen mit seinen eigenen Worten wiederzugeben (zu 
paraphrasieren), und es erfolgte ein gezieltes Nachfragen zur Überprüfung des Verständnisses 
verschiedener Fragen. 
Der Pretest zeigte insbesondere Schwierigkeiten auf, die mit der Verständlichkeit der Fragen 
zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf im Wissenschaftsbereich einhergehen. Er offenbarte 
auch die Notwendigkeit einer schärferen Formulierung bei den Einstellungsfragen zu den 
Geschlechterunterschieden sowie die Bedeutsamkeit der Ausformulierung des weiblichen 
Geschlechts („Wissenschaftlerinnen“). Die Darstellungsform einiger Fragen mit sehr vielen 
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Antwortkategorien (Antwort-Matrizen) musste aufgrund vermehrter Hinweise aus dem 
Pretest ebenso geändert werden.  
Nach der Korrektur aller „problematischen“ Fragenformulierungen, einer Überarbeitung der 
unklaren Antwortkategorien und der Realisierung der zusätzlichen Designhinweise wurde ein 
zweiter Pretest für die Praxistauglichkeit des Fragebogens durchgeführt. Dieser zweite Pretest 
erfolgte mit nur zwei Personen (zwei Frauen). Es zeigte sich, dass die Teilnehmerinnen keine 
weiteren Anmerkungen zum Design, der Verständlichkeit der Fragen oder den 
Antwortkategorien hatten. Im Anschluss daran wurde der Online-Fragebogen durch die 
Autorin selbst noch einmal auf alle Inhalte und in der technischen Abwicklung überprüft. Ein 
zusätzlicher technischer Test war unkompliziert durch die Software von SoSci Survey 
durchführbar. Dabei wird der Fragebogen bezüglich seiner Filter und auf die Korrektheit der 
gespeicherten Daten überprüft. Nach diesem erfolgreichen Test ging der Online-Fragebogen 
ohne weitere Änderungen in die Feldphase. 
 
Nachfolgend wird dargestellt, wie die Online-Befragung bekannt gemacht wurde und in 
welchen Zeitraum die Umfrage stattfand. 
 
15.4. Bekanntmachung der Online-Befragung und 
Befragungszeitraum 
„Eine Grundgesamtheit ist die Menge von Objekten, über die Aussagen getroffen werden 
sollen“ (Brosius et al. 2012, S. 57). In der vorliegenden Studie stellt die Leibniz-
Gemeinschaft mit ihren Beschäftigten in den 86 selbstständigen Einrichtungen (Stand 2013) 
die Grundgesamtheit zur Beantwortung der Forschungsfragen und Hypothesen dar. Die 
Gesamtzahl der Leibniz-Beschäftigten gehört zu den Elementen der Grundgesamtheit. Alle 
Beschäftigten sind demnach Merkmalsträger, sodass auf eine Stichprobenziehung verzichtet 
wurde35. Die quantitative Datenerhebung war als Vollerhebung angelegt, wenngleich diese in 
der praktischen Umsetzung nur schwer realisierbar ist. 
In einem Anschreiben der Autorin (inklusive Exposé zur Dissertation und Lebenslauf) an den 
Präsidenten der Leibniz-Gemeinschaft, Prof. Dr. Karl Ulrich Mayer (Amtszeit 2010 bis 
2014), vom 11.06.2013 wurde um die Unterstützung der Studie durch die Geschäftsstelle der 
Leibniz-Gemeinschaft gebeten. Die Anfrage wurde durch den Präsidenten positiv bestätigt.  
                                                 
35  Bei der Auswertung zum wissenschaftlichen Karriereerfolg wurde bewusst zwischen wissenschaftlichen und 
wissenschaftsunterstützenden Beschäftigten unterschieden. Über das Item „trifft nicht zu“ wurden nicht 
wissenschaftlich tätige Beschäftigte, die für die Analyse des wissenschaftlichen Karriereerfolgs aufgrund des 
Fehlens der notwendigen Messparameter (Publikationen etc.), exkludiert werden sollten, herausgefiltert. 
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Herr Prof. Dr. Karl Ulrich Mayer richtete sich am 17.06.2013 in einem persönlichen 
Anschreiben per E-Mail persönlich an alle kaufmännischen und wissenschaftlichen 
Leiterinnen und Leiter der Leibniz-Einrichtungen. Die E-Mail vom Präsidenten ging an den 
vollständigen Leibniz-Verteiler mit den 86 Leibniz-Einrichtungen (Stand 2013). Wie beim E-
Mail-Verkehr durch die Geschäftsstelle der Leibniz-Gemeinschaft üblich, richtete sich das 
Anschreiben explizit „An die wissenschaftlichen und kaufmännischen Leitungen“. In seiner 
E-Mail forderte der Präsident einerseits die Leitungen zur Teilnahme an der Online-
Befragung auf und bat des Weiteren um die Weiterleitung seines Schreibens an die 
hauseigenen Beschäftigten-Verteiler der Leibniz-Einrichtungen. Insgesamt hätten damit in der 
gesamten Leibniz-Gemeinschaft rund 16.494 sozialversicherungspflichtig Beschäftigte (dies 
geht einher mit dem Besitz einer eigenen E-Mail-Adresse in einer Leibniz-Einrichtung), 
davon 7.714 Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler (Stand 31.11.2012), über die 
hausinterne E-Mail-Benachrichtigung durch die wissenschaftlichen und kaufmännischen 
Leitungen erreicht werden können. Eine Nachfass- bzw. Erinnerungsnachricht war von Seiten 
der Leibniz-Gemeinschaft nicht möglich. 
Es konnte von Anfang an nicht ausgeschlossen werden, dass einige Leibniz-Einrichtungen die 
Bitte des Präsidenten nicht umsetzen. Daher wurden stichprobenartig zehn Leibniz-
Einrichtungen telefonisch befragt (Zufallsauswahl), ob der Versand der E-Mail an alle 
Beschäftigten erfolgt ist. In einem Fall wurde die E-Mail mit einem zusätzlichen Hinweis 
durch den kaufmännischen Direktor an alle Beschäftigten per E-Mail ins Haus gegeben. In 
zwei Fällen wurde der Aufforderung durch den Präsidenten nicht nachgekommen. In einem 
dieser Fälle übernahmen die Gleichstellungbeauftragten daraufhin den Versand an die 
Belegschaft. In einem konkreten Fall war die Leibniz-Einrichtung nicht bereit, die Online-
Befragung ins Haus zu geben und enthielt sich bewusst der Studie.   
Die Feldzeit der Befragung umfasste insgesamt sieben Wochen (11.06.2013 bis 31.08.2013). 
Aufgrund der Sommer- und Urlaubszeit wurde die geplante Erhebungsdauer von vier Wochen 
um weitere drei Wochen verlängert. Die längere Feldzeit begründet sich auch durch einige 
persönliche Bitten um eine Verlängerung aus den Leibniz-Einrichtungen, da es eine zeitliche 
Verzögerung zwischen der Aufforderung der Leitungen durch den Präsidenten bis zur 
Weiterleitung über die hausinternen E-Mail-Verteiler an die Beschäftigten gab. In diesen 
Einrichtungen wäre folglich der ursprünglich geplante Befragungszeitraum für die 
Beschäftigten zu kurz gewesen. Am 31.08.2013 endete die Datenerhebung mit der 
Deaktivierung der Online-Webseite des Fragebogens. 
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Nachdem die erste Datenerhebungsmethode umfänglich präsentiert wurde, soll nachfolgend 
die zweite Erhebungsmethode – leitfadengestützte Interviews – skizziert werden. Als Erstes 
werden das Leitfadeninterview in seiner Methodik und die Konzipierung des Leitfadens 
vorgestellt. Im Anschluss daran werden die Interviewee-Auswahl als auch die 
Interviewdurchführung und -transkription beschrieben.  
 
16. Datenerhebungsmethode: Leitfadeninterviews 
In der empirischen Sozialforschung gilt die Befragung im sozialwissenschaftlichen 
Anwendungsbereich nach wie vor als das Standardinstrument bei der Ermittlung von 
persönlichen Einstellungen und Wissen sowie Fakten und Bewertungen (vgl. Schnell et al. 
2011, S. 315). Aber auch in der qualitativen Sozialforschung ist die Befragung ein 
bedeutsames Instrument zur Datenerhebung, was sich auch in der Vielzahl der 
Interviewformen zeigt. Qualitative Interviews bieten dabei die Möglichkeit, 
Situationsdeutungen oder Handlungsmotive zu erfragen und Alltagstheorien differenziert zu 
erheben (vgl. Hopf 2006, S. 350).  
Wie Hopf (2006, S. 357) richtig konstatiert, wird die Fähigkeit, qualitative Interviews 
durchführen zu können, fälschlicherweise als selbstverständliche Qualifikation angenommen. 
Das Führen von qualitativen Interviews ist jedoch ein Handwerk, welches geübt werden muss, 
um valide Ergebnisse zu erbringen (ebd.). Ein persönliches Interview als 
Datenerhebungsmethode profitiert bei richtiger Handhabung von der Nähe des Interviewers 
zum Befragten und das dadurch entwickelte Vertrauensverhältnis. Doch dieses muss durch 
qualifizierte Interviewer erst aufgebaut werden. Weiterhin können in einem Interview visuelle 
Unterstützungen genutzt oder experimentelle Anlagen geprüft werden (vgl. Scholl 2009, S. 
38). Der Interviewer kann außerdem direkte Hilfestellungen für die Beantwortung von Fragen 
geben und für die akkurate Befolgung seiner Befragung sorgen. Diese Vorteile von Interviews 
erhöhen letztendlich deutlich die Qualität der Daten sowie die Rücklaufquote (ebd.). 
Es gibt dessen ungeachtet auch Nachteile von persönlichen Interviews. Jedes Interview ist 
eine soziale und künstliche Situation – aufgrund des Fehlens einer gemeinsamen Sozialwelt –, 
die nur das Ziel der Datenerhebung verfolgt (vgl. Strübing 2013, S. 87). Fehlerquellen finden 
sich zudem in den Kategorien: Befragtenmerkmale (soziale Erwünschtheit etc.), 
Fragemerkmale (Frageposition etc.) und Merkmale des Interviewers und der 
Interviewsituation (vgl. Diekmann 2009, S. 447).  
Um insbesondere soziale Erwünschtheitseffekte als potenzielle Fehlerquelle bei den Befragten 
gering zu halten, ist es wichtig, dass ein Interview so wenig wie möglich als soziale Situation 
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empfunden wird (vgl. Brosius et al. 2012, S. 119f). Das Interview sollte demgemäß wie eine 
alltägliche Gesprächssituation im Sinne eines Fragenstellens und Sichinformierens konzipiert 
sein (vgl. Diekmann 2009, S. 439ff). Weiterhin gilt das Neutralitätspostulat für den 
Interviewer, welches die Chance vergrößert, unverfälschte Antworten zu erhalten (ebd.).  
Neben der Voraussetzung, dass sich der Interviewer stets neutral verhalten muss 
(Nichtbeeinflussung des Interviewees), sollte auch seine Anwesenheit das Antwortverhalten 
der Befragten (Anwesenheits- und Zustimmungseffekt) so wenig wie möglich beeinflussen. 
Das bedeutet, dass die Reaktivität auf Interviewerseite so klein wie möglich gehalten werden 
muss (vgl. Brosius et al. 2012, S. 117f). Dies zeigt, dass durch den anwesenden Interviewer 
die Qualität der Daten eingeschränkt werden kann (vgl. Scholl 2009, S. 39). Aber auch der 
enorme Zeit- und Kostenaufwand bei der Durchführung und Auswertung der Interviews ist 
ein entscheidender Nachteil dieser Datenerhebungsmethode (ebd.).  
Die Notwendigkeiten bei der Fragenformulierung zur Erhöhung der Qualität der gewonnenen 
Interview-Daten wurden bereits im Unterkapitel 15.1.2 umfassend vorgestellt. 
 
16.1. Das Leitfadeninterview 
Bei der Konzipierung einer Befragung bewegt sich der Forscher je nach 
Forschungsgegenstand und Detailinteresse auf einem Kontinuum der Standardisierung (vgl. 
Brosius et al. 2012, S. 102). Die Wahl der Interviewmethode beeinflusst gleichzeitig die 
Forschungsergebnisse. Nohl (2012, S. 13f) spricht auch von einer „Interaktion zwischen 
Forschenden und Erforschten“. 
Insgesamt gibt es eine „große Vielfalt unterschiedlicher Typen und Verfahren qualitativer 
Interviews“ (vgl. Hopf 2006, S. 351). Während Atteslander (1984, S. 108) Befragungen in 
wenig strukturierte, teilstrukturierte und stark strukturierte Interviewsituationen – 
entsprechend dem Grad der Strukturierung durch den Interviewer – unterteilt, prägte Witzel 
(1982) den Begriff des „problemzentrierten Interviews“. Unter das problemzentrierte 
Interview subsumiert Witzel (1982) „alle Formen der offenen, halbstrukturierten Befragung“ 
(vgl. Mayring 2002, S. 67). Für diese Interviewform stellte Witzel (1982, S. 5ff) bereits in den 
1980er Jahren zentrale Kriterien heraus: Problemzentrierung, Gegenstandsorientierung und 
Prozessorientierung.  
Aufgrund der Halbstandardisierung (vgl. Brosius et al. 2012, S. 102) zählt ein 
Leitfadeninterview36 gleichermaßen zu den problemzentrierten Interviews. Das 
Leitfadeninterview „soll die Wirkung von bestimmten Kräftefeldern“ bei den Probanden 
                                                 
36  Ein Leitfadeninterview ist eines der gebräuchlichsten Interviewarten, wobei der Name bisweilen nicht 
einheitlich Verwendung findet (vgl. Strübing 2013, S. 92). 
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untersuchen und vermittelt dabei zwischen den Extremen Strukturiertheit und Offenheit (vgl. 
Strübing 2013, S. 92; vgl. auch Petersen 2007, S. 75).  
Wie der Name vermuten lässt, liegt der Fokus eines problemzentrierten Interviews auf einem 
Problem (z. B. Aushandlungsprozesse bei der Entscheidung für ein Elternzeit-Modell), sodass 
es sich insbesondere für eine theoriegeleitete Forschung eignet. Dabei ist diese Interviewart 
nicht ausschließlich explorativ, sondern integriert bereits Aspekte vorangegangener 
Problemanalysen (vgl. Mayring 2002, S. 70). Dies bedeutet, dass Leitfadeninterviews 
geeignet sind, wenn bereits etwas über den Gegenstand bekannt ist und spezifischere 
Fragestellungen im Vordergrund stehen.  
Für diese Studie wurde sich für ein Leitfadeninterview entschieden, weil das Ziel dieser 
Datenerhebung konkrete Aussagen über einen bekannten Gegenstand waren und ein 
Leitfadeninterview der ökonomischste Weg hierfür ist. Darüber hinaus wird mit dem 
Leitfaden eine Vergleichbarkeit der Interviews einfacher (vgl. Mayer 2008, S. 37; vgl. auch 
Mayring 2002, S. 70). Zudem ist ein Leitfadeninterview bei Fallstudien mit kleinen 
Stichproben sinnvoll (vgl. Scholl 2009, S. 68).  
Die Leitfadeninterviews dieser Studie wurden einzeln durchgeführt. Es wurden 
Einzelinterviews festgelegt, da sich hier die Befragten in einer ungestörten Umgebung eher 
entfalten können als bei Paarinterviews. Bei Paarinterviews kann aufgrund der Anwesenheit 
der Partnerin bzw. des Partners das Antwortverhalten gestört sein oder es kann zu 
„Fehlantworten“ kommen. In Gruppeninterviews besteht somit die Gefahr, dass „wahre“ 
Gründe aufgrund eines möglicherweise bestehenden Machtverhältnisses zwischen den 
Partnern verborgen bleiben. Einzelinterviews ermöglichen somit eine validere Rekonstruktion 
individueller Deutungsmuster in einem „geschützten“ Umfeld (vgl. Przyborski & Wohlrab-
Sahr 2010, S. 22). Auch für den Analyseprozess versprachen Einzelinterviews interessantere 
Ergebnisse aufgrund potenziell zu erwartender Unstimmigkeiten zwischen den Partnern bei 
ihren Perspektiven, Wahrnehmungen und Einstellungen.  
 
16.1.1. Konzipierung des Leitfadens 
Ein Leitfaden schwankt grundsätzlich zwischen „fünf allgemein gehaltenen bis zu zahlreichen 
detaillierten Fragen“ (vgl. Scholl 2009, S. 68). Es ist allerdings stets darauf zu achten, dass 
der Leitfaden nicht zu lang wird, da dies zu einer nicht zu bewältigenden Datenfülle führt und 
eine Auswertung nur mit hohem zeitlichen Aufwand möglich macht. Persönliche Interviews 
von einer Stunde bis 1,5 Stunden sind jedoch keine Seltenheit (vgl. Diekmann 2009, S. 485), 
wobei eine Stunde nur in Ausnahmen überschritten werden sollte (vgl. Scholl 2009, S. 68). 
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Zur Reduzierung der Interviewzeit kann auch ein Kurzfragebogen zur Erhebung 
sozialstatistischer Daten vor dem Interview genutzt werden (ebd.).  
Die Nutzung eines Leitfadens strukturiert den Interviewablauf und erhöht gleichzeitig durch 
einen höheren Grad an Standardisierung die Güte der erhobenen Daten. Der Leitfaden beugt 
ferner dem Vergessen wichtiger Aspekte bzw. Fragen vor und erleichtert die Vergleichbarkeit 
und Auswertung (vgl. Mayring 2002, S. 70). Dessen ungeachtet sollte sich ein Interviewer 
trotzdem am Prinzip der Offenheit orientieren (vgl. Mayer 2008, S. 37). Denn der Verzicht auf 
Antwortalternativen in einem Leitfadeninterview bringt den Vorteil mit sich, dass die bzw. der 
Befragte die eigene Beantwortungsstruktur im Interview darstellen kann und dadurch 
ehrlicher sowie reflektierter antwortet (vgl. Mayring 2002, S. 68f).  
Mayring (2002, S. 69) unterteilt die Fragen eines Leitfadeninterviews grob zwischen 
Sondierungsfragen (Einstiegsfragen) und Leitfadenfragen sowie nicht geplanten Ad-hoc-
Fragen. Scholl (2009, S. 70) wählt eine feinere Untergliederung der Fragen, wobei er 
grundlegend zwischen Schlüsselfragen – die zentral für die Klärung der Forschungsfragen 
sind – und Eventualfragen unterscheidet, die nur zum Einsatz kommen, wenn der Befragte 
relevante Aspekte nicht von selbst anspricht.  
Für die inhaltliche Gestaltung der Interviewleitfäden für diese Studie wurde das bereits 
theoretische sowie empirische Vorwissen der Online-Befragung genutzt. Die Struktur des 
Leitfadens für die durchgeführten Interviews war wie folgt: 
 Einleitung mit einer kurzen Vorstellung des Themas und des inhaltlichen 
Interviewschwerpunktes (Problemzentrierung) 
 Einstiegsfrage (Leitfrage) und Erzählaufforderung 
 Themenblöcke: Einstellungen/Lebensziele, Zweierbeziehung/Haushalt, Elternzeit, 
Frauenquoten/Familienmaßnahmen (allgemeine Sondierung) 
 Aufrechterhaltungsfragen bzw. Vertiefungsfragen (Ad-hoc-Fragen, spezifische 
Sondierung) 
 Abschluss (offene Frage bezüglich fehlender Aspekte) 
 
Die Formulierung eines Grundgedankens und die Analyse eines Problems, welches im 
Interview besprochen wird, müssen am Anfang des Interviews stehen (vgl. Mayring 2002, S. 
69). Die Struktur des für die Studie entwickelten Leitfadens verlief insgesamt von 
allgemeinen Einstellungsfragen bis hin zum spezifischen Kernpunkt – zum Thema Elternzeit 
(vgl. Przyborski & Wohlrab-Sahr 2010, S. 140). Im „Hauptteil“ des Leitfadens wurden grobe 
Themenblöcke genutzt, die sich konsequent an den forschungsleitenden Fragestellungen 
orientierten. Die Nutzung von Themenkomplexen entlastet einerseits die Interviewerin bzw. 
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den Interviewer und erleichtert eine spätere Vergleichbarkeit der Ergebnisse (vgl. Mayer 2008, 
S. 43).  
Die Einstiegsfrage („Wenn du an eine der letzten großen Entscheidungen, die auch deine 
Partnerin/deinen Partner betrifft, zurückdenkst, z. B. Entscheidung beim Autokauf, bei der 
Wohnungssuche oder dem Namen eures Kindes/eurer Kinder. Wie wurde in eurer 
Zweierbeziehung die Entscheidung getroffen?“) zielte darauf ab, langsam in das Gespräch 
einzusteigen (Aufwärmphase) sowie subtil herauszufinden, wer in der Zweierbeziehung die 
wichtigen Entscheidungen trifft. Die Interviewees hatten nach dieser Einstiegsfrage genügend 
Raum, um frei erzählen zu können und letztendlich ihre innerfamiliäre „Entscheidungskultur“ 
alleine herleiten und entfalten zu können. Im Anschluss begann der erste Themenblock zu 
allgemeinen Einstellungen und Lebenszielen.  
Der Themenbereich innerfamiliäre Arbeitsteilung bzw. Elternzeit stand insgesamt im 
Mittelpunkt der Interviews. Zu diesem Themenpunkt mussten alle Interviewees retrospektiv 
den Entscheidungsprozess bei der Wahl ihres Elternzeit-Modells darstellen. Die Befragten 
konnten zur Wahl des Elternzeit-Modells frei erzählen und eigene thematische Schwerpunkte 
setzen. Zwischendurch wurden immer wieder einzelne Erzählanreize durch Nachfragen 
gegeben, um Impulse zur ungezwungenen Beantwortung noch offener inhaltlicher Aspekte zu 
geben und um das Interview zu lenken. Der nachfolgende Gesprächsverlauf richtete sich nach 
den individuellen Schwerpunktsetzungen der Befragten sowie nach den bereits beantworteten 
Themenaspekten. Anschließend wurden einige Fragen zum persönlichen Meinungsbild zur 
Chancengleichheit der Geschlechter sowie zu Frauenquoten gestellt, bevor mit einer offenen 
Frage zu fehlenden Gesprächsaspekten das Interview beendet wurde.  
Durch Ad-hoc-Fragen wurden fehlende Aspekte bei der Beantwortung der Leitfragen 
komplementiert, wobei der Leitfaden flexibel gehandhabt wurde. Denn es ist nicht in jedem 
Fall gegeben, dass alle Kognitionen den Interviewees (sofort) direkt zugänglich sind und 
mitgeteilt werden können. Im retrospektiven Blick verlieren sich teilweise Informationen oder 
werden „umgedichtet“, sodass sie die Wahrnehmung der vergangenen Entscheidungen und 
Handlungen verzerren (vgl. Petersen 2007, S. 76). Eine grobe Prüfung auf Inkonsistenzen der 
Antworten muss durch die Forscherin bzw. den Forscher daher bereits im Interview erfolgen, 
sodass ggf. weitere Nachfragen zur Ermittlung eines realitätsnahen Bildes gestellt werden 
können (ebd, S. 76ff.). 
Aufgrund der Forderung nach Offenheit bei qualitativen Forschungsmethoden wurde der 
Interviewleitfaden im Verlauf der Erhebung leicht modifiziert (zwei weitere Fragen wurden 
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aufgenommen), wenngleich der Leitfaden in einem Probeinterview37 vor der Feldphase 
getestet und bereits optimiert wurde (vgl. Mayring 2002, S. 69). Ein wesentlicher Unterschied 
des überarbeiteten Leitfadens zur ersten Version war eine offenere Formulierung der Fragen, 
die die Erzählaufforderung stärkte und eine freiere Erzählung der Befragten ermöglichte. 
 
16.1.2. Auswahl und Beschreibung der Interviewteilnehmerinnen und  
-teilnehmer 
„Qualitative Forschung hat den Anspruch, Lebenswelten ‚von innen heraus‘, aus der Sicht der 
handelnden Menschen zu beschreiben“ (Flick, von Kardorff & Steinke 2000, S. 14). 
Einzelfallanalysen gelten als Ideal qualitativer Forschung durch die Möglichkeit einer 
komplexen Analyse eines Individuums in seiner Umwelt (vgl. Mayring 2001, S. 6f). „Fall“ 
wird dabei, wie auch Früh (2007, S. 69) anführt, mit Individuum gleichgesetzt, wenngleich – 
wie in dieser Studie genutzt – auch Gruppen als Einzelfall angesehen werden können (vgl. 
Lexikon online 2015). Es geht um die Bedeutungsrekonstruktion auf Einzelfallebene. In der 
Forschungspraxis besteht der Anspruch, durch die Analyse von Einzelfällen Muster auf 
allgemeiner Ebene zu rekonstruieren und die „Ergebnisse auf andere, ähnlich gelagerte Fälle 
zu übertragen“ (vgl. Friebertshäuser & Prengel 2003, S. 97).  
Für die Interviews ist die Auswahl der Interviewees, d. h. das „Sampling“, von größter 
Bedeutung. Denn durch eine bewusst getroffene Auswahl von Einzelfällen kann eine 
„maximale strukturelle Variation“ hergestellt werden (vgl. Corbin & Strauss 2008, S. 143). 
Aber auch die Überlegung einer möglichen Generalisierung sollte in die Fallauswahl 
einbezogen werden (vgl. Mayring 2010, S. 53). Die Ebene des einzelnen Falles muss 
durchbrochen werden, denn beim Sampling bei qualitativen Verfahren geht es nicht um 
Repräsentativität durch eine Fülle an Fällen, als vielmehr um das Erreichen einer 
theoretischen Sättigung (vgl. Mayring 2001, S. 7; vgl. auch Bortz & Döring 2006, S. 335). 
Für die Fallauswahl ist es also günstig, stark abweichende Fälle einzubeziehen. Welche und 
wie viele Fälle in eine Untersuchung einbezogen werden, muss nach Merkens (2003, S. 103) 
theoriegeleitet abgesichert werden. Bei dem theoretischen Sampling sollen Fälle so gewählt 
werden, dass sie unter bestimmten Aspekten verglichen oder kontrastiert werden können. 
Eine Stichprobe kann dabei während des Forschungsprozesses weiter vervollständigt werden, 
bis eine theoretische Sättigung erreicht ist. Dies trifft dann zu, wenn bei der Hinzunahme von 
weiteren Fällen keine neuen Aspekte aus dem zusätzlichen Material sichtbar werden (ebd.). 
                                                 
37  Das Interview wurde in einem Pretest durch eine Frau (Büroangestellte) sowie durch einen Mann 
(Wissenschaftler) getestet, wobei nur im Falle des Mannes das Interview unter Feldbedingungen 
durchgeführt wurde. Der Pretesterin wurde der Leitfaden mit der Bitte vorgelegt unklare Fragen aufzuzeigen. 
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Die Auswahl der Interviewees orientierte sich an den durch die theoretischen 
Vorüberlegungen und Ergebnisse der quantitativen Befragung gefundenen „Fällen“: 
Wissenschaftlerinnen in Zweierbeziehungen, die ein eher traditionelles Elternzeit-Modell 
gewählt haben sowie Wissenschaftlerinnen in Zweierbeziehungen, die ein eher egalitäres 
Elternzeit-Modell nutzten. Es wurde sich für insgesamt zwei Paar-Porträts entschieden, da die 
Interviews als Unterfütterung der Ergebnisse der Online-Befragung angesehen werden. Von 
einer theoretischen Sättigung kann daher nicht gesprochen werden. Es wird allerdings 
angenommen, dass die Fallauswahl mit zwei recht kontrastierenden Elternzeit-Modellen 
(egalitär versus traditionell verteilte Elternzeit-Monate innerhalb der Zweierbeziehung) bei 
vergleichbaren Charakteristika der Mütter und Väter das größtmögliche Potenzial zur 
Bereicherung der Ergebnisse der Online-Befragung aufweist. In den Überlegungen wurden 
weitere Interviews mit Wissenschaftlerinnen in höheren Positionen bzw. Qualifikationsphasen 
ausgespart, da der Fokus auf der Aufspannung der Schere von Wissenschaftskarrieren von 
Frauen und Männern rund um die Familiengründungsphase für die Autorin liegt. 
Nichtsdestotrotz hätten diese zusätzlichen Interviews interessante Erkenntnisse gebracht und 
das bestehende Bild zu Wissenschaftskarrieren vervollkommnet. Um dennoch die Interview-
Ergebnisse für Wissenschaftskarrieren in der Leibniz-Gemeinschaft etwas allgemeiner zu 
öffnen, werden in der Datenauswertung Ergebnisse von quantitativen und qualitativen 
Leibniz-Umfragen zur Vereinbarkeit von Wissenschaftskarriere und Familie sowie zu 
Frauenquoten zur Unterfütterung der Studiendaten präsentiert. 
Die interviewten Paare sollten ähnliche persönliche Charakteristika aufweisen, um eine 
Vergleichbarkeit bei „gleicher Ausgangsbasis“ zu ermöglichen. Die Merkmale, nach denen 
das Interviewsample konstruiert wurde, waren: Alter, Familienstand, Herkunft, Ausbildung, 
Beruf und Dauer der Elternzeit. Weiterhin wurde eine Leibniz-Einrichtung mit einer eher 
männerdominierten Fächergruppe Material- und Werkstoffforschung ausgewählt, um den 
Aspekt des Arbeitsumfeldes in Bezug auf die herausgearbeiteten Faktoren Fächerdisziplin, 
Unternehmenskultur, Frauenanteil etc. adäquat untersuchen zu können. 
Die Interviewees wurden durch ein Schneeballverfahren38 gewonnen. Das Interviewsample 
umfasst insgesamt zwei Paare (vier Personen). Die Interviews entsprechen somit zwei Paar-
Porträts. Beide Paare sind nicht verheiratet und leben seit vielen Jahren (4 und 9 Jahre) in 
einer gemeinsamen Wohnung (Haushalt). Die Frauen sind beide 30 Jahre alt (Stand 2014) und 
arbeiten am gleichen Leibniz-Institut. Die Männer sind 29 Jahre bzw. 37 Jahre alt. Beide 
                                                 
38  Die Schneeballmethode wird in der Praxis häufig als Auswahlmethode angewendet und gehört zu der Gruppe 
der sogenannten „aufsteigenden“ Auswahlmethoden. Diese Verfahren „bestimmen ausgehend von einer 
Teilmenge andere Einheiten, die in die Stichprobe aufgenommen werden.“ (vgl. Gabler 1992, S. 50). 
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Männer arbeiten in der Industrie39. Alle vier Personen leben in einer ostdeutschen Stadt mit 
ca. einer halben Million Einwohner. Nachfolgend wird das Interviewsample zusammengefasst 
(siehe Tabelle 4). 
 
Tabelle 4: Struktur des Interviewsamples (Zweierbeziehung 1 = grün, Zweierbeziehung 
2 = blau) 

































































16.2. Interviewdurchführung und -transkription 
Die Einzelinterviews dauerten zwischen 35 und 45 Minuten. Sie fanden im Zeitraum von 
Ende Oktober bis Anfang November 2014 statt. Bis auf das Interview mit Interviewee 2.1 
(Emma), welches am Arbeitsplatz der Befragten durchgeführt wurde, fanden alle Interviews 
bei den Interviewees zu Hause statt.  
Vor jedem Interview (Interviewvorlauf) wurde den Interviewees das „Du“ angeboten, welches 
von allen angenommen wurde. Das Du war insbesondere der Autorin wichtig, da es die 
Distanz zu den Interviewees abbauen sollte, wie Studien mit jungen Erwachsenen nachweisen 
konnten (vgl. Stegbauer 1997). Gleichzeitig sind die zwei befragten Frauen ebenso an einer 
Leibniz-Einrichtung – wie auch die Autorin – angestellt, sodass auch aus deren Sicht ein 
persönlicherer Ton beim Interview gewünscht wurde. 
„Die Instrumente des Interviewverfahrens bestehen im Kurzfragebogen, dem Leitfaden, der 
Tonbandaufzeichnung und dem Post-scriptum“ (Witzel 1985, S. 11). Beim Interview selbst 
empfiehlt sich bzw. ist es teilweise unabdingbar für die Auswertungsmethode, das Interview 
                                                 
39  Wenngleich die interviewten Männer in der Industrie arbeiten und daher eine Übertragung ihrer 
Interviewdaten in den Wissenschaftsbereich schwierig ist, liefern ihre Aussagen bzw. Erfahrungen allgemeine 
Hinweise zu den thematischen Schwerpunkten (Elternzeit-Modell, flexible Frauenquoten und 
familienorientierter Arbeitsplatz) der Studie. 
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mit einem Tonband aufzuzeichnen. Mit der Tonbandaufzeichnung ergibt sich auch eine 
freiere und flexiblere Handhabung des Leitfadens durch die Interviewer (vgl. Mayer 2008, S. 
47; vgl. auch Strübing 2013, S. 89). Weiterhin dient eine Transkription entsprechend der 
Tonbandaufzeichnung dem Gütekriterium Zuverlässigkeit. Mit der Offenlegung des gesamten 
Vorgehens sowie des transkribierten Interviewtextes wird eine Vergleichbarkeit der 
Vorgehensweise als auch der qualitativen Inhaltsanalyse möglich (reflexive Dokumentation; 
vgl. Mayer 2008, S. 56). Alle durchgeführten Interviews wurden mit dem Einverständnis der 
Befragten auf Tonband aufgezeichnet. 
Die Transkription ist eine regelgeleitete Verschriftlichung der gesprochenen Sprache, um 
diese dauerhaft und wiederholbar einer Analyse zugänglich zu machen (vgl. Strübing 2013, S. 
105). Die Transkription der vier Interviews erfolgte durch eine gelernte Bürokauffrau, die 
langjährige Erfahrung mit der Verschriftlichung von gesprochenen Texten und Dialogen hat. 
Es sind bewusst Pausen, Stimmlagen und sonstige parasprachliche Elemente in der 
Transkription ausgespart worden. Unabhängig davon wurden auch hier – wie bei fast allen 
Transkriptionen in der qualitativen Sozialforschung – fortlaufende Zeilennummerierungen 
verwendet, Wortabbrüche und nicht zu verstehende Worte gekennzeichnet sowie die 
Sprecherwechsel angegeben (ebd.). Eine Übersicht der festgelegten Zeichen für die 
Transkription zeigt Tabelle 5. 
 
Tabelle 5: Festgelegte Zeichen bei der Transkription 
Zeichen Bedeutung 
KBN Interviewerin spricht 
X Interviewee spricht (Anfangsbuchstaben des Vornamens) 
/ Wortabbruch 
? Wort/e nicht zu verstehen 
 
Am Ende jedes Interviews wurde ohne Tonbandaufzeichnung ein Kurzfragebogen mit einigen 
Sozialdaten von jedem Interviewee ausgefüllt. Obwohl alle Gespräche angenehm und locker 
waren, war dennoch festzustellen, dass nach Abschalten des Tonbandgerätes am Ende der 
Interviews (Gesprächsabschluss) zusätzliche Aspekte und interessante Informationen 
aufkamen40, die gesondert notiert wurden. Diese Informationen wurden bei der Interpretation 
der Interviewergebnisse als Kontextinformation verwendet. 
                                                 
40  Am Ende eines jeden Interviews wurde eine Abschlussfrage gestellt („Zum Abschluss des Interviews und mit 
Blick auf unser gesamtes Gespräch: Gibt es weitere wichtige Aspekte, die du erzählen möchtest?“), die den 
Interviewees Zeit und Raum einräumte, um zusätzliche Informationen anzugeben. Dennoch wählten fast alle 
Interviewees die Zeit nach dem Abschalten des Tonbandes, um persönliche Meinungen zum Interview 
abzugeben. Diese Meinungen waren allesamt positiv und drückten zumeist den Wunsch nach Einsicht in die 
eigene Interviewtranskription bzw. vollständige Dissertation der Autorin aus. 
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Nachdem Leitfadeninterviews als Datenerhebungsmethode vorgestellt wurden, wird im 
nächsten Unterkapitel die qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring (2010) erst theoretisch und 
anschließend in der praktischen Anwendung für diese Studie beschrieben. In den 
Unterkapiteln 16.3.2 und 16.3.3 werden die entwickelten Kategorien und die Gütekriterien 
der genutzten Auswertungsmethode präsentiert. 
 
16.3. Die qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring (2010) 
Außerhalb der Kommunikationswissenschaft nahm die qualitative Inhaltsanalyse als 
Auswertungsmethode in den 1940er Jahren an Attraktivität zu (vgl. Schreier 2012, S. 5). 
Wenngleich sich die Inhaltsanalyse neben Befragung und Beobachtung längst zu „einem 
ebenbürtigen Instrument zur Erhebung sozialer Wirklichkeit etabliert“ hat (vgl. Mayring & 
Gläser-Zikuda 2008, S. 9), gibt es in der Methodenliteratur noch keine systematische und 
umfassende „Anleitung zur Auswertung komplexeren sprachlichen Materials“ (vgl. Mayring 
2010, S. 10). Hier setzt Mayring (2010, S. 10) an, denn er möchte Techniken qualitativer 
Inhaltsanalyse herausarbeiten, die der Interpretationsbedürftigkeit sprachlichen Materials 
angemessen sind. Seine qualitative Inhaltsanalyse zielt darauf ab, Texte methodisch 
kontrolliert und systematisch auszuwerten, „ohne in vorschnelle Quantifizierungen zu 
verfallen“ (vgl. Mayring & Gläser-Zikuda 2008, S. 9). Dabei geht die qualitative 
Inhaltsanalyse nach Mayring (2010) regel- und theoriegeleitet sowie systematisch vor, um 
Rückschlüsse auf bestimmte Aspekte fixierter Kommunikation ziehen zu können (vgl. 
Mayring 2010, S. 13).  
Mayring sieht seinen Methodenvorschlag der qualitativen Inhaltsanalyse als Gegensatz zu 
einer quantitativen Inhaltsanalyse (vgl. Früh 2007, S. 68). Er schließt jedoch nicht aus, dass 
auch quantitative Begriffe Eingang in qualitative Analysen finden (vgl. Mayring 2010, S. 18). 
Diese Gegenüberstellung quantitativ-qualitativ wird mitunter kritisch gesehen: Denn wenn 
nominal skalierte (qualitative) Daten zu metrischen, quantitativen Daten mutieren (z. B. 
Auszählung von Häufigkeiten), bleibt in der Realität kein Unterschied zwischen den 
Begrifflichkeiten qualitativ und quantitativ bestehen (vgl. Früh 2007, S. 68.). Eine qualitative 
Inhaltsanalyse darf daher ihr Material nie isoliert sehen, „sondern als Teil einer 
Kommunikationskette“ (vgl. Mayring 2010, S. 29). Mit ihr wird ein Verstehensprozess 
verfolgt, d. h., Fragestellungen oder implizite Vorannahmen werden vorab ausformuliert und 
getestet (ebd., S. 32). Daher können nach Mayring (2010, S. 21) im Analyseprozess 
quantitative Analyseschritte folgen bzw. vorangestellt werden. Entscheidend ist hierbei nur, 
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dass die quantitativen Operationen sauber gekennzeichnet und interpretiert werden (vgl. 
Mayring 2010, S. 21). 
Nach Mayring (2002) werden drei grundlegende Varianten qualitativer Inhaltsanalyse 
unterschieden: Zusammenfassung, Explikation und Strukturierung. Das Material wird 
reduziert, gefolgt von textbezogenen Erläuterungen und dem Herausfiltern von bestimmten 
Aspekten nach Kriterien (vgl. Mayring 2002, S. 115). Von den genannten Varianten ist die 
Strukturierung die zentralste inhaltsanalytische Technik, wobei Mischformen der drei 
Varianten ebenso möglich sind (vgl. Diekmann 2009, S. 609).  
 
16.3.1. Interviewauswertung nach Mayring 
Im Mittelpunkt der Auswertung nach Mayring (2010) steht eine komparative Analyse der 
Transkripte der durchgeführten Interviews. Grundlage hierfür sind die transkribierten 
Tonbandaufnahmen. Der transkribierte Text umfasst insgesamt 49 Seiten. Die Bearbeitung 
der Texte kann nach verschiedenen Modellen erfolgen, wie beispielsweise nach Flick 2002, 
Lamnek 2005 oder Mayring 2010 (vgl. Mayer 2008, S. 47). Am Ende bleibt bei jedem 
Interview jedoch eine Anzahl konkurrierender Deutungen, da es keine eindeutige 
Interpretation von Texten gibt. Dennoch ermöglichen Transkripte die Herausarbeitung 
überindividueller Gemeinsamkeiten (vgl. Mayer 2008, S. 47). 
Die qualitative Inhaltsanalyse von Mayring (2010) zielt auf eine schrittweise und 
systematische Erarbeitung eines Kategoriensystems ab. Als regelgeleitetes und methodisch 
kontrolliertes Verfahren können theoretische Vorinformationen die Analyse unterstützen. 
Durch die strikte Abfolge der einzelnen Teilschritte bei der qualitativen Inhaltsanalyse ist die 
Entwicklung von Kategorien nachvollziehbar. 
In dieser Arbeit wird die Auswertung mit der qualitativen Technik Zusammenfassung nach 
Mayring (2010) durchgeführt. Diese Analyse geht komplexitätsreduzierend vor, d. h., das 
Material wird systematisch reduziert, wobei die wesentlichen Inhalte erhalten bleiben. Durch 
induktive Kategorienbildung41 entsteht ein abstraktes Abbild des Grundmaterials (vgl. 
Mayring 2010, S. 65f). Die hier vorgestellte qualitative Studie verfolgt eine offene induktive 
Kategorienbildung, um die Ergebnisse der quantitativen Online-Befragung zu überprüfen. 
Gleichzeitig sollen bei der Auswertung der Interviews die bereits durch die einschlägige 
Theorie vorliegenden Kenntnisse nicht ausgespart werden. Sie flossen in die 
Kategorienbildung ein, wobei dieser deduktive Ansatz nur als Ergänzung der induktiven 
Vorgehensweise zu sehen ist. Die Interviews wurden mit einer ausreichenden Offenheit 
                                                 
41  Es ist auch eine deduktive Kategoriendefinition möglich. Hier bestimmen theoretische Vorüberlegungen das 
Auswertungsinstrument (vgl. Mayring 2010, S. 65f). 
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analysiert, das bedeutet, dem Material wurden keine Deutungen bzw. Kategorien 
aufgezwungen. Die Abbildung 5 stellt den Ablauf der qualitativen Studie grafisch dar. 
 
Abbildung 5: Überblick zur qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring (2010) im 
Studienkontext 
 
Quelle: Eigene Darstellung, angelehnt an Mayring (2010, S. 68) 
 
Bei der vorgenommenen Analyse war die Kodiereinheit eine sinnkonstituierende Aussage der 
Interviewees, welche aus einer Wortgruppe oder einem Satz bestehen konnte. Die 
Kontexteinheit waren jeweils die transkribierten Interviews der Personen. Obwohl durch den 
Interviewleitfaden die Fragen und dazugehörigen Antworten abgrenzbar waren, nahmen die 
Interviewees im Verlauf des Interviews teilweise Bezug zu vorher Gesagtem oder ergänzten 
ihre Aussagen. Daher waren die Auswertungseinheiten nicht nur auf die Aussagen der 
Interviewees bei einer Frage beschränkt. Sie umfassen vielmehr alle Aussagen, die in Bezug 
auf den Sachverhalt, der durch eine Frage behandelt werden soll, eingeschlossen sind.  
Die gesamte Interviewauswertung fand entsprechend der Einzelschritte von Mayring (2010) 
parallel statt. Das bedeutet, dass alle Interviews erst paraphrasiert wurden und erst im 
Anschluss der nächste Auswertungsschritt (Generalisierung) erfolgte. Am Ende wurden alle 
entwickelten Kategorien in einer erneuten Analyse des Datenmaterials überprüft und 
präzisiert. Gleichzeitig galt diese „doppelte“ Analyse der Reliabilitätsprüfung. Im zweiten 
Analysedurchlauf wurde insbesondere versucht, die Aussagen aus verschiedenen 
Perspektiven zu betrachten und sie nicht nur im Kontext der bereits vorhandenen Kenntnisse 
zu analysieren. Damit sollte der Offenheit für neue Kategorien Rechnung getragen werden. 
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16.3.2. Entwickelte Kategorien 
Die durch die qualitative Inhaltsanalyse am Ende der zweiten Reduktion gefundenen 
Kategorien (die Kategorien der ersten Reduktion finden sich im Anhang) werden in der 
Tabelle 6 aufgelistet und im Folgenden kurz erläutert. 
Die interviewten Paare weisen zueinander – wie im Unterkapitel 16.1.2 vorgestellt – sehr 
ähnliche Charakteristika auf. Alle interviewten Personen sind zufrieden mit ihrer 
Zweierbeziehung (K’22) und streben ein intaktes Familienleben mit viel Zeit zu dritt an. Sie 
möchten jedoch nach der Geburt ihres Kindes bzw. ihrer Kinder ihre gesteckten beruflichen 
Ziele weiterverfolgen (K’14).  
Durch die Intervieweinstiegsfrage, wie größere Entscheidungen in der Zweierbeziehung 
getroffen werden, wurde ersichtlich, dass beide Paare eine partnerschaftliche Vorstellung im 
Zusammenleben verfolgen und größere Entscheidungen gemeinsam getroffen werden (K’1). 
Unabhängig davon beschreiben beide Paare die Entscheidungsphase für ein Elternzeit-Modell 
als schwierig (K’2), in der zweierbeziehungsinterne (K’3) und arbeitsplatzbezogene (K’4) 
Einflussfaktoren wirken.  
Das traditionelle Elternzeit-Modell wird als das klassische Modell wahrgenommen (K’6) und 
ist mit Blick auf das Elterngeld für beide Paare die minimale Ausgangsbasis (K’5). Die 
Empfindung, mit diesem Modell nur die zwei Alibi-Monate des Vaters umzusetzen ist allseits 
präsent. Eine längere Elternzeit des Vaters ist in den Augen der Interviewees 
außergewöhnlich (K’7), wird jedoch im persönlichen Umfeld positiv wahrgenommen (K’9). 
Im beruflichen Umfeld führt eine längere Elternzeit des Vaters mitunter noch zu negativen 
Karrierekonsequenzen (K’8). 
Spannungen zwischen Familie und Beruf entstehen zumeist aufgrund von 
Kinderbetreuungsnotwendigkeiten (K’15). Für alle vier Interviewees liegt daher der 
Schwerpunkt bei familienfreundlichen Maßnahmen auf einer flexibleren Gestaltung der 
Arbeitszeiten oder einem besseren Angebot an Kinderbetreuung zur Reduzierung der 
familienbedingten Spannungen im (Arbeits-)Alltag (K’16).  
In den Ingenieur- und Naturwissenschaften sind Frauen weiterhin unterrepräsentiert, laut 
eigener Aussage müssen Frauen grundsätzlich im Berufsleben viel und mehr leisten, um die 
gleichen Karrierechancen wie ihre männlichen Kollegen zu haben (K’10). Um die Herstellung 
von Geschlechterchancengleichheit voranzutreiben, müssen für die Interviewees primär 
Vorgesetzte und Gremienvertreter aktiv werden (K’11) und neue, zielorientierte Maßnahmen 
wie z. B. anonymisierte Einstellungsverfahren implementiert werden (K’12). Frauenquoten 
werden von allen Interviewees nur theoretisch als hilfreich angesehen (K’13). Die 
qualifizierten Frauen haben bereits eigene Strategien gefunden, sich den Erfordernissen ihres 
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Familien- und Berufsalltages anzupassen, indem sie z. B. ihren Kinderwunsch verschieben 
oder ihre kindbedingten Erwerbsunterbrechungen bzw. ihre Arbeitszeiten reduzieren (K’17). 
Die befragten Väter hingegen reduzieren nach der Familiengründung ihre Arbeitszeiten nicht 
(K’20). Obwohl beide Paare eine faire Verteilung der innerfamiliären Haushaltsaufgaben 
anstreben (K’18), verschieben sich mit der Elternzeit die Familienaufgaben zu dem Partner, 
der für die Kinderbetreuung zu Hause bleibt (K’19), was oftmals die Mutter ist (K’21).  
 
Tabelle 6: Zusammenstellung der durch die qualitative Inhaltsanalyse gewonnenen 
Kategorien 
Kategorien nach der zweiten Reduktion 
K'1 Entscheidungen in der Zweierbeziehung werden gemeinsam getroffen und sind 
Kompromisse, hierzu gehört auch die Entscheidung für ein Elternzeit-Modell  
K'2 Die Entscheidung für ein Elternzeit-Modell ist ein schwieriger Aushandlungsprozess 
zwischen Mutter und Vater bei dem zweierbeziehungsinterne und 
arbeitsplatzbezogene Faktoren einbezogen werden 
K'3 Zweierbeziehungsinterne Einflussfaktoren für das Elternzeit-Modell sind:  
● Stärke des persönlichen Wunsches für das Kind da zu sein 
● minimalste Zeitspanne der Elternzeit sind 12 Monate, damit das Kind gestillt 
werden kann und größer (mobiler) ist, wenn es in die Kita kommt  
● finanzieller Aspekt des Elterngeldes ist zwar gegeben, bleibt allerdings hinter der 
Bedeutsamkeit einer kürzeren Unterbrechung einer laufenden Qualifikations-
/Einarbeitungsphase zurück  
● der Wunsch/die Notwendigkeit einen Auslandsaufenthalt als berufliche 
Weiterqualifizierung zu realisieren  
● der Wunsch nach einem längeren, gemeinsamen Urlaub 
K'4 Arbeitsplatzbezogene Einflussfaktoren für das Elternzeit-Modell sind: 
● öffentlicher Dienst wird als Vorteil ggü. der Privatwirtschaft bei der 
Inanspruchnahme der Elternzeit angesehen  
● Vertragslaufzeit und Befristung eines Elternteils (Ziel ist ein laufender Vertrag 
bei Rückkehr aus der Elternzeit) 
● wahrnehmbarer Druck am Arbeitsplatz und aktive Ablehnung einer längeren 
Elternzeit durch den Vorgesetzten  
● Akzeptanz beim Kunden und Vorgesetzten für Elternzeit 
● Berücksichtigung der aktuellen Projektlage 
K'5 Gründe für zwei volle Elternzeit-Monate des Vaters:  
● für das Elterngeld sind gesetzlich nur zwei Monate notwendig 
● aus Arbeitgebersicht die praktischste Lösung, weil zwei volle Monate Elternzeit 
einfacher zu kompensieren sind (Loyalität ggü. Arbeitgeber sowie Kolleginnen 
und Kollegen) 
● Krippeneingewöhnung durch Vater einfacher, daher Nutzung von zwei 
Elternzeit-Monaten am Ende zur Krippeneingewöhnung 
● Familienzeit bedeutsam, in Teilzeit bliebe das Arbeitspensum unverändert 
● Realisierung von gemeinsamer Familienzeit (z. B. längerer Urlaub) bei zeitweise 
paralleler Elternzeit der Eltern 
K'6 Das traditionelle Elternzeit-Modell gilt als das klassische Modell in der Gesellschaft 
und stellt aus arbeitsplatzbezogener Sicht das praktischstes Modell dar 
K'7 Zwei Elternzeit-Monate des Vaters (traditionelles Elternzeit-Modell) werden als die 
Alibi-Monate empfunden, während eine längere Elternzeit des Vaters als 
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außergewöhnlich wahrgenommen wird 
K'8 Eine längere Elternzeit (egalitäres Elternzeit-Modell) hat mitunter negative 
berufliche Konsequenzen für den Vater 
K'9 Am Arbeitsplatz der Mutter und im Freundeskreis der Eltern wird ein eher egalitäres 
Elternzeit-Modell sehr positiv wahrgenommen  
K'10 Chancengleichheit im Berufsleben ist noch nicht hergestellt, weil: 
● Frauen viel und mitunter mehr leisten müssen, um die gleichen Karrierechancen 
wie Männer zu haben 
● qualifizierte Frauen im gebärfähigen Alter schlechtere Chancen bei einer 
Einstellung am Arbeitsmarkt haben 
● Geschlechterunterschiede beim Gehalt nur aufgrund von Tarifverträgen im 
öffentlichen Dienst verschwinden 
● die Ingenieur- und Naturwissenschaften weiterhin männerdominierte Disziplinen 
sind 
K'11 Bei der Umsetzung von Chancengleichheit am Arbeitsplatz müssen primär die 
Gleichstellungsbeauftragten, der Betriebsrat und die Vorgesetzten aktiv werden 
K'12 Sinnvolle Maßnahmen für die Realisierung von mehr Chancengleichheit am 
Arbeitsplatz sind: 
● Frauenstipendien  
● Mentoringprogramme  
● anonymisierte Einstellungsverfahren bei Bewerbungsrunden 
● egalitäre Aufteilung der Elternzeit (Väter müssen verstärkt Elternzeit 
übernehmen) 
● Abstriche bei Auslandsaufenthalten im Wissenschaftsbereich 
K'13 Frauenquoten werden theoretisch als hilfreich zum Erreichen von mehr 
Chancengleichheit von Frau und Mann angesehen, ihre praktische Umsetzung ruft 
Zweifel hervor, weil: 
● Karriereerfolg sich nur auf Leistung beziehen sollte 
● Geschlechter gleich behandelt werden sollten (keine Überförderung der Frauen) 
● Angst vor Vorurteilen durch Einstellung mit Frauenquoten (Quotenfrauen) 
vorherrscht 
● es für das Kaskadenmodell zu wenig qualifizierte Frauen in einigen Disziplinen 
gibt 
K'14 Erwerbstätige Mütter und Väter streben ein intaktes und schönes Familienleben an, 
verfolgen allerdings weiterhin ihre beruflichen Ziele bzw. ihr berufliches 
Vorankommen am Arbeitsplatz, sodass für sie eine Balance zwischen Familie und 
Beruf im Alltag bedeutsam ist 
K'15 Spannungen zwischen Beruf und Familie sind im öffentlichen Dienst weniger 
präsent, sie entstehen jedoch auch hier wie bei anderen erwerbstätigen Eltern: 
● aufgrund der begrenzten Kinderbetreuungszeiten 
● bei kurzfristiger Notwendigkeit einer Kinderbetreuung (z. B. Kind krank) 
● wenn das Familienleben aufgrund der Arbeitszeiten unter der Woche zu kurz 
kommt 
● wenn keine persönliche Disziplin bei den Arbeitszeiten vorherrscht 
(Zeitmanagement) 
K'16 Familienfreundliche Maßnahmen für eine bessere Vereinbarkeit von Familie und 
Beruf kommen beiden Elternteilen sowie auch den Unternehmen zugute, 
insbesondere flexible Arbeitszeitmodelle und nahegelegene 
Kinderbetreuungsangebote werden als hilfreich und notwendig angesehen 
K'17 Qualifizierte Frauen passen sich den Gegebenheiten ihres Familien- und 
Berufsalltags an, in dem sie: 
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● einen bestehenden Kinderwunsch aufgrund beruflicher Situation (z. B. laufender 
Qualifikationsphase und geplanter Auslandsaufenthalt) verschieben 
● eine minimale Elternzeitdauer wählen, da fehlende Zeit in Wissenschaft nur 
schwierig zu kompensieren ist 
● ihre Arbeitszeit aufgrund von bestehenden Familienaufgaben reduzieren 
● in die Wirtschaft wechseln, damit finanzielle Sicherheit für das Familienleben 
gewährleistet ist, die es in der Wissenschaft aufgrund befristeter Verträge nicht 
gibt 
K'18 Beide Elternteile streben eine faire Verteilung der Haushaltsaufgaben sowie eine 
gegenseitige Unterstützung im Familienalltag an, was vor allem mit einem 
Perspektivenwechsel und dem aktiven Erleben der arbeitsintensiven 
Familienaufgaben einhergeht 
K'19 Mit der Elternzeit verschieben sich die Familien- und Haushaltsaufgaben zu dem 
Elternteil, der zu Hause ist, weil: 
● ein Wechsel der Aufgaben (Erwerbstätigkeit und Elternzeit) nicht möglich ist 
● die/der erwerbstätige Partner/in nach der Arbeit die verfügbare Zeit für das Kind 
und nicht für den Haushalt nutzen soll 
K'20 Nach der Familiengründung reduzieren erwerbstätige und beruflich zufriedene Väter 
ihre Arbeitszeiten – auch aufgrund der Schwierigkeit seitens des Arbeitgebers – 
nicht, sie versuchen allerdings durch ein gutes Zeitmanagement möglichst viel Zeit 
für die Familie zu haben 
K'21 Die innerfamiliäre Aufgabenteilung bleibt nach der Familiengründung und Elternzeit 
zulasten der Mutter verschoben, wobei Väter ihren Teil zum Haushalt im Rahmen 
ihrer zeitlichen Möglichkeiten beitragen wollen 
K'22 Die Zufriedenheit mit der Zweierbeziehung hat sich trotz einer gewissen Dauer-
Stressbelastung nach der Familiengründung nicht geändert, obwohl der Wunsch nach 
mehr Zweisamkeit sowie mehr Zeit zu dritt bei beiden Elternteilen besteht 
 
16.3.3. Gütekriterien 
Das Interview bzw. der entwickelte Leitfaden wurde vorab in einem Pretest unter 
Feldbedingungen ge- bzw. erprobt. Die Qualität des Leitfadeninterviews hängt jedoch 
weniger von der Güte des Leitfadens, als vielmehr von seiner kompetenten Handhabung 
durch die Interviewer ab (vgl. Strübing 2013, S. 94). Eine gute Interviewerin bzw. ein guter 
Interviewer muss einerseits Experte für das Sachthema des Interviews sein. Auf der anderen 
Seite muss er fähig sein, flexibel auf jede Gesprächssituation reagieren zu können und 
kompetent für die menschliche Interaktion sein (vgl. Scholl 2009, S. 70f). Denn wie auch in 
quantitativen Befragungen ist Gültigkeit und Zuverlässigkeit der Antworten der Interviewees 
von Effekten abhängig, welche einerseits durch die Interviewer vor Ort oder durch die von 
ihm gestellten Fragen erzeugt werden (vgl. Strübing 2013, S. 318). Auch die Herstellung einer 
vertrauensvollen Beziehung zum Interviewee in kurzer Zeit ist ein methodisches Erfordernis 
bei Interviews (vgl. Petersen 2007, S. 76). 
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Die Autorin selbst hatte kein fundiertes Interviewtraining im Vorfeld zu den Interviews. Da 
alle Interviews von der Autorin allein durchgeführt wurden, ist jedoch davon auszugehen, 
dass potenzielle Interviewereinflüsse auf alle vier Interviewees gleich wirkten.  
Weil die Interviewerfähigkeiten der Autorin noch nicht ausgereift waren, um sich wie 
geschulte Interviewer schnell auf den Befragten einzustellen und sich den situativen 
Bedingungen anzupassen, orientierte sich die Autorin stark am Leitfaden (vgl. Hohl 2004, S. 
7). Dies gewährleistete, dass kein Themenblock vergessen und ein Vergleich der Interviews 
möglich wurde. Dennoch wurde entsprechend dem Interviewverlauf auf den Interviewee 
eingegangen und nicht nur starr am Leitfaden festgehalten, damit der narrative Gesprächsfluss 
nicht künstlich unterbrochen wurde. Nachteilig ist hierbei allerdings, dass es zu 
Themenbrüchen und folglich auch zu Informationsverlusten kommen kann. Dies entspricht 
dem typischen strukturellen Zielkonflikt bei qualitativen Interviews zwischen Narrativität und 
Vergleichbarkeit (ebd.).  
Ohne umfassendes Hintergrundwissen über die Interviewees können Messverzerrungen 
entstehen, wenn in der Befragungssituation die Interviewerin bzw. der Interviewer und der 
Interviewee nicht dasselbe meinen. Da „die Bedeutungen der Dinge über unterschiedliche 
Personen hinweg variieren“ muss eine Interviewerin bzw. ein Interviewer „sich der 
unterschiedlichen Subjektivität des Befragten anpassen“ (vgl. Hohl 2004, S. 2). Weiterhin 
weist Flick (1995, S. 154) darauf hin, dass das Erkenntnispotenzial für die Forscherin bzw. 
den Forscher auf eine Außenperspektive beschränkt ist und bestimmte Einblicke auch diesen 
geschulten „Fremden“ verwehrt bleiben. Nach den Interviews von knapp einer Stunde kann 
also nicht davon ausgegangen werden, ein vollständiges Bild zum Forschungsthema 
gewonnen zu haben. Eine Möglichkeit, noch stärker hinter die Fassade der Interviewees zu 
schauen, bieten Nachfragen. Die genutzten Nachfragen orientierten sich stark am Leitfaden 
und wurden vor dem Hintergrund eingeschränkt, dass „Äußerungen von Befragten in der 
Regel umso valider und gehaltvoller sind, je weniger der Interviewer durch Nachfragen und 
Strukturierungsversuche seine eigenen Vorstellungen dem Befragten oktroyiert“ (vgl. Hohl 
2004, S. 2). Hier wurde von der Autorin situativ ein Kompromiss zwischen Offenheit und 
Strukturierung gefunden.  
Die Interviews wurden mit einem Tonband zur Verfahrensdokumentation aufgezeichnet. Mit 
den angefertigten Transkripten der Interviews und der Standardisierung durch den 
vorhandenen Leitfaden erhöhen sich die intersubjektive Nachvollziehbarkeit sowie die 
argumentative Interpretationsabsicherung der Auswertung. Insbesondere durch den 
vorhandenen Leitfaden verbessert sich die Reliabilität und Validität der durchgeführten 
Interviews und folglich die Qualität der gewonnenen Daten.  
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Entsprechend dem Ablaufmodell von Mayring (2010) wurden die Daten schrittweise und 
sequenziell ausgewertet. Hiermit wird das Gütekriterium Regelgeleitetheit erfüllt. Bei der 
qualitativen Inhaltsanalyse wurden alle Transkripte vollständig hinsichtlich der Fragestellung 
mehrmals durchgearbeitet. Durch diese zeitaufwendige Methode sollte sichergestellt werden, 
dass keine wichtigen Kategorien übersehen werden. Gleichwohl könnte den Gütekriterien der 
Interviews durch eine Zweitanalyse der Transkripte durch einen weiteren geschulten 
Interviewauswerter – bei Vorhandensein einer hohen Intercoderreliabilität – noch stärker 
Rechnung getragen werden. Mayring selbst fordert das Gütekriterium der 
Intercoderreliabilität nicht ausdrücklich, sodass hierauf aus Zeitgründen verzichtet wurde. Es 
ist gelungen, die Interviewergebnisse nach Mayring (2010) strukturiert auszuwerten und 
Kategorien zu entwickeln. Die erhobenen Daten sind jedoch nur eine Momentaufnahme. 
Unsere soziale Realität unterliegt einem stetigen Wandel, sodass die Meinungen der 
Interviewees als nicht statisch anzusehen sind. Sie sind nur auf den jeweiligen Zeitpunkt der 
Erhebung bezogen gültig und daher in diesem Kontext unter den vorliegenden Bedingungen 





Im Gliederungsteil V. Datenauswertung werden die Ergebnisse zur Online-Befragung mit 
Blick auf die vorliegenden Forschungsfragen und Hypothesen vorgestellt. Als Erstes werden 
die Zusammensetzung des Teilnehmerkreises sowie die Teilnehmerverteilung (realisierte 
Stichprobe) im Kapitel 17 vorgestellt. 
Anschließend erfolgt die Darstellung der einzelnen Untersuchungsergebnisse. Es wird zuerst 
der wissenschaftliche Karriereerfolg der befragten Frauen und Männer präsentiert 
(Unterkapitel 18.1). Hierbei werden die Ergebnisse zur Einflussstärke bzw. Erklärungskraft 
der untersuchten meritokratischen Faktoren (Hypothese 1), individuellen Faktoren 
(Hypothesen 2 bis 4) und strukturellen Faktoren (Hypothese 5) in den Unterkapiteln 18.2, 
18.3 und 18.4 beschrieben. Vorliegende Geschlechterunterschiede bei den Faktorengruppen 
werden jeweils herausgestellt und diskutiert.  
Bei der Datenanalyse zu den karrierebeeinflussenden Faktoren werden in einem ersten Schritt 
jeweils die bivariaten Zusammenhänge vorgestellt. Am Ende erfolgt eine ganzheitliche 
Betrachtung der Einflüsse mittels einer binär logistischen Regressionsberechnung 
(Unterkapitel 18.5), die potenzielle Scheinkorrelationen aufdecken soll. In die 
Regressionsberechnungen finden nur die „Hauptkarrierefaktoren“ Eingang sowie solche 
Faktoren, für die im Vorfeld ein Zusammenhang gefunden werden konnte. Weiterhin mussten 
einige Faktoren ausgespart werden, da sie zur Nicht-Anwendbarkeit der binär logistischen 
Regression geführt hätten (Modellanforderungen). Hierzu zählen insbesondere die 
strukturellen Faktoren wie z. B. geschätzter Frauenanteil der Einrichtung oder 
Hierarchieebenen der Einrichtung.  
Die Maßnahmen egalitäres Elternzeit-Modell, familienorientierter Arbeitsplatz und flexible 
Frauenquoten werden entsprechend in die Faktorengruppen eingeordnet und hinsichtlich ihrer 
Nutzungs- und Akzeptanzmuster im Wissenschaftsbereich analysiert. Zudem werden 
potenzielle Einflussfaktoren, die sich auf die Nutzung eines egalitären Elternzeit-Modells 
(Hypothesen 6 bis 9), die Einrichtung eines familienorientierten Arbeitsplatzes (Hypothese 
10) und die Akzeptanz von flexiblen Frauenquoten (Hypothese 11) auswirken, untersucht und 
die Ergebnisse dargestellt. 
Die Ergebnisse aus der Online-Befragung werden jeweils mit den qualitativen Daten aus den 
leitfadengestützten Interviews exemplarisch unterfüttert. Darüber hinaus werden weitere 
Studienergebnisse aus der Leibniz-Gemeinschaft und den drei anderen großen 
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Forschungsorganisationen – sofern sie für die jeweiligen Variablen vorliegen – ergänzend 
präsentiert.  
Die Abbildung 6 stellt den soeben skizzierten Ablauf der Auswertung in einem 
Auswertungsschema noch einmal grafisch dar. 
 
Abbildung 6: Auswertungsschema für die Befragungsdaten mit den dazugehörigen 
Hypothesen 
 
Quelle: Eigene Darstellung 
 
Da das Hauptaugenmerk auf den Wissenschaftskarrieren von Frauen und Männern und der 
Herausarbeitung von Geschlechterunterschieden bei den karrierebeeinflussenden Faktoren 
liegt, steht die Verallgemeinerbarkeit der Ergebnisse nicht im Vordergrund. Zudem 
ermöglichen Signifikanztests ausschließlich Feststellungen über die 
Irrtumswahrscheinlichkeiten42. Doch auch ohne eine nachgewiesene Signifikanz sind die 
festgestellten Geschlechterunterschiede in dieser Studie aussagekräftig und interpretierbar 
(vgl. Findeisen 2011, S. 74). Die Erforschung allgemeingültiger geschlechtsabhängiger 
Karrierefaktoren ist wünschenswert, wenngleich die Studie auf die Leibniz-Gemeinschaft 
begrenzt bleibt und somit die Übertragbarkeit der Ergebnisse auf andere 
Forschungsorganisationen schwierig wird.  
                                                 
42  Es besteht heutzutage eine grundsätzliche Verwirrung darüber, was der p-Wert eigentlich ausdrückt (vgl. 
Nuzzo 2014). 
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Bevor die Ergebnisse der Datenauswertung präsentiert werden, wird im nächsten Kapitel die 
Zusammensetzung des Teilnehmerkreises vorgestellt und die Charakteristika der Befragten 
werden herausgearbeitet. 
 
17. Zusammensetzung des Teilnehmerkreises der Online-
Befragung 
Die Auswertung der Daten der Online-Befragung erfolgte mithilfe der Statistiksoftware SPSS 
für Windows, Version 17.0. 
1.264 Personen haben die Startseite der Online-Befragung besucht, ca. 500 Personen 
verließen die Umfrage nach dieser Seite gleich wieder43. Die Klicks auf die Umfrage 
entsprechen einem Rücklauf von rund acht Prozent bezogen auf die Gesamtzahl der Leibniz-
Beschäftigten von 16.494 Personen (Stand 2013).  
Alle erhobenen Daten wurden im Hinblick auf Eingabefehler und offensichtliche 
Inkonsistenzen (Plausibilitätskontrolle) durch die Autorin manuell überprüft. Hierzu wurden 
u. a. Häufigkeitstabellen erstellt und diese auf fehlende oder falsche Werte untersucht. Dabei 
ergab die Überprüfung, dass die fehlenden Werte kein systematisches Muster aufweisen, d. h., 
es liegt ein unproblematischer „Missing-at-random-Ausfall“ vor (vgl. Backhaus & 
Blechschmidt 2009, S. 271ff).  
Nach Sichtung der Daten und unter Berücksichtigung der Korrektheit konnten 746 beendete 
Fragebögen in die statistische Auswertung einbezogen werden. Dies entspricht rund fünf 
Prozent aller Leibniz-Beschäftigten. Die Anzahl der Daten (eingegebene Antworten) variiert 
dabei je Teilnehmerin bzw. Teilnehmer aufgrund der gesetzten Filterführung im Fragebogen 
und führt zu abweichenden Teilnehmerzahlen (n) bei der Datenauswertung. Weiterhin wurde 
nur bei den Filterfragen und den soziodemografischen Angaben eine Beantwortungspflicht 
bei SoSci Survey hinterlegt. Daher war das Nicht-Beantworten der meisten Fragen im 
Fragebogen möglich. Diese Möglichkeit zur Nicht-Beantwortung sowie die programmierte 
Filterführung des Fragebogens reduzieren sehr deutlich die Fallzahl bei einigen Fragen. Die 
Fallzahl ist bei den Grafiken im Auswertungsteil jeweils in der Abbildungsüberschrift oder 
Tabelle angegeben, damit deutlich wird, wie viele Befragte tatsächlich die dargestellten 
Fragen beantworteten. 
Betrachtet man nur die Beschäftigten aus dem wissenschaftlichen Bereich der Leibniz-
Einrichtungen (7.714 Personen) in Bezug zu 610 Fragebögen von Umfrageteilnehmerinnen 
                                                 
43  Die hohen Abbrecherquoten bei Online-Umfragen sind nur dann problematisch, wenn der Abbruch selektiv 
erfolgt. Ein Verlassen der Umfrage nach dem Lesen der Startseite stellt einen vollkommen 
unproblematischen Abbruch dar (vgl. Thielsch & Weltzin 2012, S. 118). 
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und -teilnehmern des wissenschaftlichen Bereichs (Filter), so liegt ein Rücklauf von ca. acht 
Prozent vor. Nulty (2008, S. 302) ermittelte 33 Prozent als durchschnittliche Rücklaufquote 
für Online-Befragungen. Er bestätigt zudem, dass „online surveys do not achieve response 
rates that are even close to what is achieved with paper-based surveys“ (vgl. Nulty 2008, S. 
302). Der vorliegende Rücklauf von acht Prozent wird als nicht optimal bewertet, dennoch 
kann die realisierte Stichprobe genutzt werden, um die Forschungsfragen zu beantworten und 
die aufgestellten Hypothesen zu überprüfen.  
 
17.1. Teilnehmerverteilung 
Verteilung des Teilnehmerkreises über Sektionen, Bundesländer und nach 
Organisationsmerkmalen 
Die unterschiedlich großen Leibniz-Einrichtungen der verschiedenen Sektionen sind 
deutschlandweit verteilt. An der Online-Befragung nahmen rund elf Prozent der Befragten aus 
einer Leibniz-Einrichtung aus Sektion A (Geisteswissenschaften und Bildungsforschung; 16 
Einrichtungen), ca. 32 Prozent aus Sektion B (Wirtschafts- und Sozialwissenschaften, 
Raumwissenschaften; 18 Einrichtungen), 20 Prozent aus Sektion C (Lebenswissenschaften; 
23 Einrichtungen), rund 33 Prozent aus Sektion D (Mathematik, Natur- und 
Ingenieurwissenschaften; 20 Einrichtungen) und vier Prozent aus Sektion E 
(Umweltwissenschaften; 9 Einrichtungen) teil.  
Die Abbildung 744 stellt die Beschäftigtenverteilung in den Leibniz-Sektionen mit der 
Umfragebeteiligung aus den Sektionen gegenüber. Es zeigt sich, dass die Umfragebeteiligung 
nicht adäquat zur Beschäftigtenverteilung in den Sektionen der Leibniz-Gemeinschaft ist.  
 
                                                 
44  Alle Abbildungen im Gliederungsteil V. Datenauswertung sind eigene Darstellungen. Daher wird auf die 
Angabe der Quelle jeweils verzichtet. Alle Häufigkeitsverteilungen in den Grafiken bilden 100 Prozent ab 
(sofern nicht anders angegeben). Bei der Darstellung von Gruppenvergleichen (z. B. Frauen versus Männer, 
Kinderlose versus Eltern) werden jeweils 100 Prozent für die einzelne Gruppe dargestellt. Werden einzelne 
Items bewertet, so bildet jedes Item 100 Prozent ab. Auf die Angabe fehlender Werte wird bewusst verzichtet. 
Bei Fragen mit mehreren Items und unterschiedlichen Stichprobengrößen je Item wird der Durchschnittswert 
der Stichprobe (n) für die Frage angegeben. 
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Abbildung 7: Häufigkeitsverteilung der Befragten nach Sektionen in der Online-
Befragung und bei Leibniz (n = 545) 
 
Frage: Zu welcher Sektion gehört Ihre Einrichtung? 45 
 
Die Verteilung über die Bundesländer war durchmischt, wie Abbildung 8 aufzeigt. Bayern, 
Mecklenburg-Vorpommern und Rheinland-Pfalz fallen mit unter einem Prozent Beteiligung 
etwas heraus. Bei Mecklenburg-Vorpommern und Rheinland-Pfalz lässt sich die geringe 
Teilnahme damit begründen, dass hier nur vier bzw. fünf (eher kleinere) Leibniz-
Einrichtungen ansässig sind. 
 
Abbildung 8: Häufigkeitsverteilung der Befragten nach Bundesländern (n = 543) 
 
Frage: In welchem Bundesland hat die Einrichtung, bei der Sie beschäftigt sind, Ihren Sitz? 
                                                 
45  Die jeweilige Fragestellung zur Grafik wird nur beim ersten Mal bzw. einmalig angegeben. 
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Rund zwei Drittel (64 %) der Befragten sind an Einrichtungen mit einer eher flachen 
Hierarchie-Struktur beschäftigt. Circa 18 Prozent geben an, dass ihre Einrichtung über eine 
eher steile Hierarchie-Struktur verfügt.  
 
In etwa 15 Prozent der Teilnehmerinnen und Teilnehmer stammen aus recht kleinen Leibniz-
Einrichtungen mit bis zu 100 Beschäftigten, gefolgt von fast 40 Prozent in Einrichtungen mit 
101 bis 200 Beschäftigten. Rund ein Viertel (23 %) arbeitet in Einrichtungen der Leibniz-
Gemeinschaft mit 201 bis 300 Beschäftigten. Die restlichen ca. 22 Prozent der 
Teilnehmerinnen und Teilnehmer verteilen sich auf Einrichtungen mit mehr als 301 
Beschäftigten, wie Abbildung 9 darstellt.  
 
Abbildung 9: Häufigkeitsverteilung der Befragten nach Größe ihrer Einrichtung 
gemessen an der Anzahl der Beschäftigten (n = 510) 
 
Frage: Bitte geben Sie gemäß dem Jahresbericht 2012 die derzeitige Größenklasse 
(personalversicherungspflichtige Beschäftigte) Ihrer Einrichtung an. 
 
Der größte Teil der Teilnehmerinnen und Teilnehmer arbeitet in den Fächergruppen 
Mathematik und Naturwissenschaften (44 %) sowie Rechts-, Wirtschafts- und 
Sozialwissenschaften (34 %), gefolgt von jeweils rund fünf Prozent aus der Humanmedizin 
und Gesundheitswissenschaften sowie Agrar-, Forst- und Erziehungswissenschaften. Die 
Ingenieurwissenschaften verzeichnen rund sieben Prozent. Nur rund zwei Prozent der 
Befragten kommen aus der Fächergruppe Sprach- und Kulturwissenschaften sowie der 
Veterinärmedizin. Aus den Fachbereichen Sport sowie Kunst und Kunstwissenschaft nahmen 
keine Teilnehmerinnen bzw. Teilnehmer teil (siehe Abbildung 10). 
Die Anzahl sowie die Verteilung der befragten Frauen und Männer nach Fächern zeigen keine 
statistisch signifikanten Unterschiede. Zur Leibniz-weiten Verteilung lassen sich aufgrund der 
fehlenden Datenlage keine Schlüsse ziehen. 
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Abbildung 10: Häufigkeitsverteilung der Befragten nach Fächergruppe (n = 476) 
 
Frage: Bitte geben Sie die Fächergruppe (Hauptaufgabenbereich) an, in der Sie aktuell tätig 
sind. 
 
Anstellungsdauer und Arbeitszeit 
Im Durchschnitt sind die Befragten 79 Monate (6,6 Jahre) an einer Leibniz-Einrichtung tätig, 
mit der kürzesten Anstellungsdauer von einem Monat und der längsten von 420 Monaten (35 
Jahre). Die durchschnittliche Arbeitszeit der Befragten beträgt 33 Stunden wöchentlich mit 
einer Überstundenzahl von rund acht Stunden pro Woche im Durchschnitt. Frauen arbeiten 
durchschnittlich mit 31 Wochenstunden rund fünf Stunden und eine Überstunde weniger als 
Männer. Insgesamt sind zwei Drittel (64 %) der Umfrageteilnehmerinnen und -teilnehmer in 
einem befristeten Arbeitsverhältnis, wohingegen knapp 32 Prozent unbefristet angestellt sind. 
Diese Verteilung findet sich bei Frauen und Männern gleichermaßen. 
Im Abschlussbericht der Projektgruppe „Karriereförderung in der Leibniz-Gemeinschaft“ 
werden durchschnittlich 29 Prozent des wissenschaftlichen Personals in der Leibniz-
Gemeinschaft als unbefristet angegeben (vgl. Leibniz-Gemeinschaft 2015a, S. 5). Hier findet 
sich somit keine Diskrepanz zwischen dem vorgestellten Ergebnis der realisierten Stichprobe 
der Online-Befragung aus dem Jahr 2012 und der Leibniz-weiten Verteilung im Jahr 2015. 
 
17.2. Soziodemografische Charakteristika der Teilnehmerinnen 
und Teilnehmer 
Durchschnittlich sind die Befragten 37 Jahre alt (Frauen: 36 Jahre; Männer: 40 Jahre), der 
jüngste Befragte war 20 Jahre und der älteste Befragte 66 Jahre alt. Ein Drittel (31 %) der 
Umfrageteilnehmerinnen und -teilnehmer ist zum Zeitpunkt der Befragung jünger als 30 
Jahre, rund 47 Prozent sind zwischen 31 und 45 Jahren alt. Älter als 45 Jahre war in etwa ein 
Fünftel (21 %) aller Teilnehmerinnen und Teilnehmer. 
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Der Großteil der Befragten verfügt über ein abgeschlossenes Hochschulstudium (33 %) oder 
eine Promotion (39 %). Rund fünf Prozent sind habilitiert. Weitere fünf Prozent weisen ein 
abgeschlossenes Bachelorstudium auf. In etwa acht Prozent haben einen Masterabschluss. 
Unter drei Prozent gaben eine Fachhochschul- oder Hochschulreife oder einen niedrigeren 
Abschluss als höchsten Bildungsabschluss an. 
Der durchgeführte Mann-Whitney-U-Test46 (nachfolgend U-Test) zeigt mit einem p-Wert von 
0,05 einen signifikanten Bildungsunterschied zwischen den Geschlechtern auf. Die befragten 
Männer weisen einen höheren Abschluss als die befragten Frauen auf (U-Test: mittlere 
Ränge; p ≤ 0,0547).  
In Abbildung 11 wird der höchste Bildungsabschluss für Frauen und Männer dargestellt. Für 
die Leibniz-Gemeinschaft liegen hierzu keine Daten vor, sodass die realisierte Stichprobe 
nicht mit den soziodemografischen Charakteristika der Leibniz-Beschäftigten insgesamt 
verglichen werden kann. 
 
Abbildung 11: Höchster Bildungsabschluss von Frauen und Männern (n = 594) 
 
Frage: Bitte geben Sie Ihren bisherigen höchsten Abschluss an. 
 
                                                 
46  Die Prüfung der Normalverteilung mit dem Kolmogorow-Smirnow-Test bei den metrischen Variablen war 
bis auf wenige Ausnahmen negativ. Daher werden mitunter anstelle parametrischer Testverfahren – trotz 
vorhandener Skalenniveaus für höhere Testverfahren – die nicht parametrischen Tests angewendet. 
47  In großen Stichproben werden Unterschiede zwischen Gruppen schneller signifikant, sodass empfohlen wird 
zusätzlich die Effektstärke anzugeben. Sie gibt an, wie stark ein beobachteter Effekt – unabhängig von der 
Stichprobengröße – ist (vgl. Dau & Banse 2012, S. 5f). Die Angabe der Effektstärke ist vor allem bei 
spezifisch gerichteten Hypothesen sowie bei der experimentellen Forschung bedeutsam (vgl. Rudolf & 
Kuhlisch 2008, S. 100). Aufgrund ausschließlich unspezifischer Hypothesen in dieser Studie wird auf die 
Angabe der Effektstärke größtenteils verzichtet. Bei der Irrtumswahrscheinlichkeit wird in der gesamtem 
Datenauswertung der zweiseitige Signifikanz-Wert dargestellt, sofern nicht anders angegeben. 
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50 Prozent der Teilnehmerinnen und Teilnehmer geben an, nicht religiös zu sein. 44 Prozent 
gehören dem Christentum an und weniger als ein Prozent gaben eine andere Religion (u. a. 
Buddhismus) an. 
Der Teilnehmerkreis war zum Großteil deutscher Herkunft (92 %), gefolgt von rund vier 
Prozent EU-Angehörigen sowie weniger als einem Prozent Nicht-EU-Angehörige und andere. 
Damit ist die Anzahl internationaler Umfrageteilnehmerinnen und -teilnehmer mit rund acht 
Prozent im Vergleich zu rund zehn Prozent der Leibniz-Gemeinschaft insgesamt (vgl. 
Leibniz-Gemeinschaft 2014d) sehr ähnlich.  
Auch die grundsätzliche Geschlechterverteilung der Befragten ähnelt der Leibniz-weiten 
Verteilung: Bezogen auf die bereinigten 746 Fragebögen, die für die Datenauswertung 
genutzt wurden, beteiligten sich zwei Drittel Frauen (67 %) und ein Drittel Männer (33 %) an 
der Online-Befragung. Der allgemeine Frauenanteil bei Leibniz liegt bei ca. 53 Prozent und 
ist damit insgesamt geringer als der Frauenanteil in der Umfrage. Betrachtet man jedoch den 
Frauenanteil in den einzelnen Karrierephasen Leibniz-weit (50 % Doktorandinnen, 49 % 
weibliche Postdocs und 24 % Frauen in Leitungspositionen; vgl. Leibniz-Gemeinschaft 
2014d), so wird deutlich, dass dies in etwa der Verteilungsstruktur der Online-Befragung (52 
% Doktorandinnen, 28 % weibliche Postdocs und 20 % Frauen in Leitungspositionen) 
entspricht.  
Rund 36 Prozent der Befragten sind verheiratet und leben mit ihrer Partnerin bzw. ihrem 
Partner in einem Haushalt. Zudem befinden sich ca. 29 Prozent der Umfrageteilnehmerinnen 
und -teilnehmer in einer nicht ehelichen Partnerschaft. Folglich haben insgesamt rund 65 
Prozent der Befragten eine Partnerin bzw. einen Partner (verheiratete und in einer 
Zweierbeziehung lebende Personen). Weiterhin sind in etwa 17 Prozent der Befragten in einer 
Zweierbeziehung (verheiratet und nicht ehelich), wobei sie mit ihrer Partnerin bzw. ihrem 
Partner nicht in einem Haushalt leben. Ein Siebtel hat zum Umfragezeitpunkt keinen Partner 
bzw. keine Partnerin (14 %). Zwischen einem und zwei Prozent der restlichen 
Teilnehmerinnen und Teilnehmer gaben an, „geschieden“, „verheiratet und getrennt lebend“ 
oder „verwitwet“ zu sein (siehe Abbildung 12).  




Abbildung 12: Beziehungs-/Haushaltskonstellation der Befragten (n = 539) 
 
Frage: Wie ist Ihr derzeitiger Familienstand? 
 
Insgesamt hat ein Drittel (32 %) der Befragten Kinder, während der Rest kinderlos ist. Die 
Daten der Online-Befragung zeigen, dass sich Mütter unter allen weiblichen Befragten am 
häufigsten in der Promotionsphase (35 %) und in der Postdoc-Phase (33 %) finden. Weitere 
19 Prozent der weiblichen Befragten mit Kind entfallen auf die Phase der 
Forschergruppenleitung. Die meisten Väter gibt es unter den männlichen Befragten in der 
Postdoktorandenphase (38 %), gefolgt von jeweils einem Viertel in der Promotionsphase und 
bei den Forschergruppenleitern (je 25 %). Ein ähnliches prozentuales Bild der Verteilung von 
Elternschaft und Kinderlosigkeit zeichnet sich für die Geschlechter bei einer Auswertung 
nach Position und der Personalstufe ab. 
Die Abbildung 13 stellt die prozentuale Verteilung von Eltern und Kinderlosen nach den 
einzelnen Karrierephasen dar. 
 
Abbildung 13: Verteilung von Eltern und Kinderlosen nach Karrierephase (n = 539) 
 
Frage: Leben in Ihrem Haushalt Kinder? 
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In den nachfolgenden Kapiteln und Unterkapiteln werden die Untersuchungsergebnisse 
umfassend vorgestellt. Es wird als Erstes der wissenschaftliche Karriereerfolg der Befragten 
allgemein präsentiert. Im Anschluss daran wird auf die Ergebnisse zu den Faktorengruppen 
eingegangen. Hierbei werden jeweils Geschlechterunterschiede bei den meritokratischen, 
individuellen und strukturellen Faktoren dargestellt.  
 
18. Darstellung der Untersuchungsergebnisse 
18.1. Wissenschaftlicher Karriereerfolg 
Nachfolgend werden die Ergebnisse hinsichtlich des wissenschaftlichen Karriereerfolgs – 
gemessen an den drei karriereanzeigenden Variablen48 – präsentiert. 
 
Wie Abbildung 14 zeigt, sind insgesamt zwei Drittel (67 %) Mitarbeiter/in ohne 
Personalverantwortung, wohingegen rund 14 Prozent eine Position mit 
Personalverantwortung innehaben. In der mittleren Leitungsebene arbeiten ca. acht Prozent, in 
der höchsten Leitungsebene sind nur knapp vier Prozent der Befragten beschäftigt. In etwa 
sieben Prozent sind als studentische bzw. wissenschaftliche Hilfskräfte tätig. 
 
Abbildung 14: Position der Befragten (n = 580) 
 
Frage: Bitte geben Sie Ihre aktuelle Position an Ihrer Forschungseinrichtung an. 
 
Insgesamt befinden sich rund 46 Prozent aller Umfrageteilnehmerinnen und  
-teilnehmer in der Promotionsphase, gefolgt von ca. einem Drittel (30 %), das sich in der 
                                                 
48  Bei der Position wurden die Hilfskräfte und Auszubildenden in den Berechnungen ausgespart. 
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Postdoktorandenphase befindet. Weitere 14 Prozent sind als Forschergruppenleiter beschäftigt 
und jeweils rund fünf Prozent habilitieren  Moment oder haben bereits einen Ruf für eine 
Professur erhalten. Die Abbildung 15 stellt diese Ergebnisse grafisch dar.  
 
Abbildung 15: Karrierephase der Befragten (n = 372) 
 
Frage: Es gibt im wissenschaftlichen Karriereverlauf unterschiedliche Karrierephasen. Bitte 
geben Sie an, in welcher Karrierephase Sie sich derzeit befinden. 
 
Die Ergebnisse zur Häufigkeitsverteilung der Befragten nach der Karrierephase müssen in 
Verbindung zu den Ergebnissen der Personalstufen (siehe Abbildung 16) betrachtet werden.  
Die Abbildung 16 stellt die Häufigkeitsverteilung der Befragten nach den Personalstufen dar. 
In Stufe 1 (E12/E13/A13), in denen sich mit 66 Prozent die meisten Befragten befinden, sind 
gleichermaßen die Promovierenden und Postdocs verortet. Die Personalstufen bestätigen 
somit die prozentuale Verteilung der Beschäftigten nach der Karrierephase. 
 
Abbildung 16: Personalstufen der Befragten (n = 380) 
 
Frage: Bitte geben Sie an, in welcher Personalstufe Sie sich im Moment befinden. 
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Es zeigt sich, dass mehr Frauen als Männer als Mitarbeiter/in ohne Personalverantwortung 
(73 % Frauen versus 59 % Männer) tätig sind, während Männer in der Ebene Mitarbeiter/in 
mit Personalverantwortung (12 % Frauen versus 18 % Männer) sowie in den mittleren und 
höchsten Leitungsebenen doppelt stärker als Frauen vertreten sind (mittlere und höchste 
Leitungsebene zusammengefasst: 8 % Frauen versus 16 % Männer).   
 
Abbildung 17: Position von Frauen und Männern (n = 521) 
 
 
Die Häufigkeitsverteilung von Frauen und Männern nach der derzeitigen Personalstufe zeigt 
Abbildung 18. Auch hier ist erkennbar, dass Frauen in den Personalstufen prozentual weniger 
vertreten sind als Männer. Sie nehmen jedoch einen größeren prozentualen Anteil (Frauen 69 
% versus Männer 59 %) als Männer in der Stufe 1 ein. Die Daten stellen sich in etwa analog 
zur Karrierevariable Position dar. 
 




Die Häufigkeitsverteilung von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern in den 
wissenschaftlichen Karrierephasen wird in Abbildung 19 präsentiert.  
Während sich der Großteil an Frauen (52 %) in der Promotionsphase befindet, ist es bei den 
Männern in etwa ein gleich großer Anteil in der Promotionsphase (35 %) als auch Postdoc-
Phase (35 %). In den nachfolgenden Qualifizierungsphasen finden sich immer weniger 
Frauen. Obwohl auch der Männerteil in den höheren wissenschaftlichen 
Qualifizierungsphasen zurückgeht, bleibt der prozentuale Männeranteil größer gegenüber dem 
Frauenanteil. Eine einzige Ausnahme bildet die Phase Habilitation, hier stehen ca. sechs 
Prozent Frauen rund drei Prozent Männern gegenüber. 
 
Abbildung 19: Karrierephase von Frauen und Männern  (n = 341) 
 
 
Insgesamt sind die befragten Männer gegenüber den befragten Frauen in einer höheren 
Position, haben einen höheren Verdienst (Personalstufe) und sind bereits weiter 
vorangeschritten in den wissenschaftlichen Qualifikationsstufen (Karrierephase). Während 
sich bei der Personalstufe und Karrierephase die genannten Unterschiede zwischen den 
Geschlechtern statistisch signifikant auf dem 5%-Niveau bewegen, findet sich bei der Position 
ein höchst signifikanter Unterschied (Ergebnisse der U-Tests siehe Tabelle 7).  
In dieser Tabelle zeigt eine höhere Rangsumme der Männer an, dass sie mit der angegebenen 
Irrtumswahrscheinlichkeit erfolgreicher im Vergleich zu den Frauen in Bezug auf die 
dargestellte Karrierevariable sind.  
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Tabelle 7: Position, Personalstufe und Karrierephase der befragten Frauen und Männer 
(Ergebnisse der U-Tests) 
 Mittlere Ränge 
 Frauen Männer 
Position  
n = 320/163 
228,72*** 268,07*** 
Personalstufe  
n = 242/128 
177,56* 200,51* 
Karrierephase 
n = 225/116 
160,34* 191,67* 
 
Irrtumswahrscheinlichkeit: * p ≤ 0,05; ** p ≤ 0,01; *** p ≤ 0,001 
 
Als vierte Karrierevariable soll die berufliche Zufriedenheit näher untersucht werden, da eine 
hohe berufliche Zufriedenheit als Karriereindikator herangezogen werden kann (siehe Kapitel 
8).  
Insgesamt zeigt sich ein höchst signifikanter schwacher Zusammenhang zwischen beruflicher 
Zufriedenheit und der Position (Spearman-Korrelation: Position rs = 0,146; p ≤ 0,001). Bei 
Frauen ist der Zusammenhang etwas schwächer als bei Männern ausgeprägt, er ist für beide 
Geschlechter jedoch auf dem 5%-Niveau signifikant (Spearman-Korrelation: Position rs = 
0,120; p ≤ 0,05 Frauen; rs = 0,186; p ≤ 0,05 Männern). Bei der Karrierevariable Personalstufe 
findet sich ein ähnliches Ergebnis (Spearman-Korrelation: Personalstufe rs = 0,181; p ≤ 0,001 
insgesamt; rs = 0,165; p ≤ 0,01 Frauen; rs = 0,197; p ≤ 0,05 Männer). Das bedeutet, je höher 
die Personalstufe oder Position von Frauen und Männer ist, desto zufriedener sind sie 
beruflich. 
Es wird kein statistischer Zusammenhang zwischen der beruflicher Zufriedenheit und der 
Karrierevariable Karrierephase gefunden. 
Insgesamt reduziert ein befristeter Arbeitsvertrag maßgeblich die berufliche Zufriedenheit, 
wie die Ergebnisse der Online-Befragung zeigen. Befristete Beschäftigte weisen statistisch 
höchst signifikant eine niedrigere Berufszufriedenheit auf (U-Test: mittlere Ränge; p ≤ 0,001). 
 
Nachfolgend wird die Erklärungskraft der einzelnen meritokratischen Variablen auf eine 
Wissenschaftskarriere aufbauend auf den Studiendaten vorgestellt. 
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18.2. Erklärungskraft von meritokratischen Variablen auf die 
Wissenschaftskarriere 
18.2.1. Publikationen 
Publikationszahlen von Frauen und Männern 
Die wissenschaftliche Produktivität bemisst durchschnittlich rund sechs begutachtete 
Publikationen und sieben beteiligte Publikationen pro Person. Während Männer 
durchschnittlich über zehn begutachtete Publikationen und 16 beteiligte Publikationen 
verfügen, sind es bei den Frauen jeweils weniger als die Hälfte (4 begutachtete Publikationen 
bzw. 5 beteiligte Publikationen). Diese Unterschiede sind statistisch signifikant: Die befragten 
Männer haben mit einer Irrtumswahrscheinlichkeit von fünf Prozent mehr als die befragten 
Frauen publiziert (U-Test: mittlere Ränge; p ≤ 0,05)49.  
Die Häufigkeitsverteilung an eigenen Publikationen von Frauen und Männern gibt noch 
einmal Abbildung 20 wieder, in der grafisch der Geschlechterunterschied bei den 
Publikationen deutlich wird.  
 
Abbildung 20: Häufigkeitsverteilung von Frauen und Männern in Relation zu ihrer 
Anzahl an eigenen Publikationen; dargestellt sind 97 Prozent der Frauen und 91 
Prozent der Männer (n = 458) 
 
Frage: Wie viele Publikationen (peer-review) haben Sie bisher publiziert (bereits 
veröffentlicht)? 
 
                                                 
49  Keine Unterschiede zwischen Frauen und Männern finden sich bei der Anzahl an Patenten, Lizenzen oder 
dem Einwerben eines Stipendiums. 
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Der Zeitraum für die Anzahl der Publikationen wurde nicht erhoben. Um den Einfluss des 
Alters – im Sinne des Zeitraums zum Publizieren – „herauszufiltern“, wurden weitere 
Berechnungen unter Kontrolle des Alters vorgenommen, die in den folgenden Unterkapiteln 
vorgestellt und diskutiert werden. 
 
Publikationszahlen von kinderlosen Frauen und kinderlosen Männern 
Es konnte ein Unterschied bei den Publikationen zwischen kinderlosen Wissenschaftlerinnen 
und kinderlosen Wissenschaftlern gefunden werden. Kinderlose Männer publizieren im 
Durchschnitt statistisch sehr signifikant mehr als ihre Kolleginnen ohne Kind (U-Test: 
mittlere Ränge; p ≤ 0,01). Dieser Unterschied verliert sich jedoch zwischen 
Wissenschaftlerinnen mit Kind und Wissenschaftlern mit Kind, d. h. nach der 
Familiengründung.  
Bei der Interviewfrage, ob Frauen in der Wissenschaft die gleichen Chancen haben, so 
erfolgreich zu sein wie Männer, führt Interviewteilnehmerin Emma die kindbedingte Auszeit 
als ein Hindernis für eine weiterhin hohe Publikationsrate an. 
 Interviewteilnehmerin Emma 
„hier im Institut hatte ich nicht so das Gefühl, dass ich als Frau (…) benachteiligt bin. 
Wenn ich natürlich jetzt ein paar Monate [wegen der Kinderbetreuung] aussteige und 
voll meine Karriere verfolgen würde, wäre das natürlich ein klarer Nachteil als Frau. 
Es fehlt halt einfach (…) ein Jahr dazwischen und irgendjemand hätte (…) 
Veröffentlichungen machen sollen zum Beispiel und um auf Konferenzen weitere 
Ergebnisse vorzustellen, das [ist] (…) schon von Nachteil“ (Z. 102-108) 
 
Einfluss der Publikationszahlen auf Karriere 
Die Meinung der Interviewteilnehmerin Emma zur Bedeutsamkeit einer fortwährenden 
Publikationsproduktivität wird durch eine schwache positive Korrelation zwischen der Anzahl 
der begutachteten Publikationen und der Position bei Frauen und Männern (Spearman-
Korrelation: Frauen rs = 0,330, p ≤ 0,001; Männer rs = 0,215, p ≤ 0,01) bestätigt. Für die 
Personalstufe bzw. Karrierephase wird dieser Zusammenhang noch deutlicher, zudem ist er 
höchst signifikant (Spearman-Korrelation: Frauen rs = 0,482 Personalstufe bzw. 0,733 
Karrierephase; Männer rs = 0,421 Personalstufe bzw. 0,720 Karrierephase; jeweils p ≤ 0,001).  
Die befragten Frauen und Männer sind in einer höheren Personalstufe, Position oder weiter 
vorangeschritten in ihrer wissenschaftlichen Qualifikation (Karrierephase), je mehr 
begutachtete Publikationen sie vorweisen können. Eine hohe Publikationsrate ist also einer 
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der Karriereantriebsmotoren in der Wissenschaft – dies gilt für Frauen wie Männer. Die 
Tabelle 8 stellt die Ergebnisse in der Übersicht dar. 
 
Tabelle 8: Ergebnisse der Korrelationen zwischen den Karrierevariablen und der 
Anzahl an Publikationen von Frauen und Männern 
 Spearman-Korrelation 
 Frauen Männer 
Position  
n = 287/159 
0,330*** 0,215** 
Personalstufe 
n = 225/120 
0,482*** 0,421*** 
Karrierephase 
n = 210/112 
0,733*** 0,720*** 
 
Irrtumswahrscheinlichkeit: * p ≤ 0,05; ** p ≤ 0,01; *** p ≤ 0,001 
 
Entsprechend dem ökonomischen Ansatz der Familie wird mit Hypothese 1 („Bei gleichen 
wissenschaftlichen Leistungen und Aktivitäten [a) Publikationszahl, b) Anzahl an 
Mitgliedschaften in wissenschaftlichen Gesellschaften, c) die Absolvierung von 
Auslandsaufenthalten] sind Wissenschaftlerinnen genauso erfolgreich in ihrer 
Wissenschaftskarriere wie Wissenschaftler.“) überprüft, ob unabhängig vom Geschlecht 
wissenschaftliche Leistungen und Aktivitäten zum Karriereerfolg führen. Hierfür wurden 
zwei Gruppen ohne Geschlechterzuordnung (zwei Publikationsgruppen) gebildet: Es handelt 
sich um eine Gruppe mit bis zu zehn Publikationen und um eine Gruppe mit mehr als zehn 
Publikationen50. Damit wurden gleich produktive Personen unabhängig von ihrem Geschlecht 
miteinander vergleichbar.  
Die gebildeten Publikationsgruppen wurden anschließend jeweils auf ihren Karriereerfolg 
(Karrierevariablen: Position, Karrierephase und Personalstufe) getestet. Es bestätigt sich, 
dass Frauen wie auch Männer mit mehr als zehn Publikationen in Bezug auf die drei 
Karrierevariablen erfolgreicher als ihre Vergleichsgruppe mit bis zu zehn Publikationen sind. 
Dieses Ergebnis findet sich für alle Karrierevariablen und ist jeweils statistisch höchst 
signifikant (U-Test: mittlere Ränge; p ≤ 0,001).  
Teilt man die Publikationsgruppen nach dem Geschlecht auf, so zeigen sich 
Geschlechterunterschiede: Während rund sieben Prozent der befragten Frauen mehr als zehn 
Publikationen haben, sind es bei den befragten Männern mehr als doppelt so viele (19 %).  
 
                                                 
50  Die Anzahl von bis zu zehn Publikationen deckt ca. 94 Prozent der befragten Frauen und rund 82 Prozent der 
befragten Männer ab. 
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Einfluss der Publikationszahlen auf Karriere für Frauen und Männer 
Bringt man die Publikationsgruppen mit den Karrierevariablen zusammen und untersucht 
diesen Zusammenhang getrennt für beide Geschlechter, so findet sich nur bei der 
Karrierevariable Position und der Gruppe mit bis zu zehn Publikationen ein statistisch sehr 
signifikanter Unterschied zwischen Frauen und Männern. Männer haben trotz gleicher Anzahl 
an Publikationen (Gruppe mit bis zu zehn Publikationen) eine höhere Position inne als ihre 
weiblichen Kolleginnen mit der gleichen Publikationsproduktivität (U-Test: mittlere Ränge;  
p ≤ 0,01). Bei der Gruppe mit mehr als zehn Publikationen kehrt sich dieser Unterschied um: 
Hier sind Frauen in den höheren Positionen als Männer. Dieser Unterschied ist jedoch 
statistisch ohne Signifikanz. Bei den anderen Karrierevariablen weisen Männer gegenüber 
Frauen in beiden Gruppen die höhere Personalstufe und Karrierephase auf, jedoch auch ohne 
statistische Signifikanz.  
Die Tabelle 9 stellt die Ergebnisse der durchgeführten U-Tests im Vergleich für Frauen und 
Männer dar. In dieser Tabelle zeigt eine höhere Rangsumme von Frauen oder Männern in der 
jeweiligen Gruppe an, dass dieses Geschlecht in seiner Gesamtheit höhere Werte auf der 
verwendeten Skala für die Karrierevariablen belegt, d. h. erfolgreicher in Bezug auf die 
Karriere gegenüber dem anderen Geschlecht ist. Ist das Ergebnis zudem signifikant, so gibt es 
einen – mit einer gewissen Irrtumswahrscheinlichkeit – statistischen Unterschied in der 
Grundgesamtheit zwischen Frauen und Männern bezüglich ihres Karriereerfolgs 
(entsprechend den Karrierevariablen), trotz gleicher Leistung (hier: Publikationsanzahl 
entsprechend den Publikationsgruppen).   
 
Tabelle 9: Einfluss der Anzahl an Publikationen auf Position, Personalstufe und 
Karrierephase von Frauen und Männern (Ergebnisse der U-Tests) 
Mittlere Ränge 
 
Frauen bis 10 
Publikationen 










n = 386/51 
185,62** 210,96** 27,60 24,88 
Personalstufe 
n = 300/45 
147,73 156,39 21,31 24,48 
Karrierephase 
n = 281/41 
137,16 149,55 20,47 21,34 
 
Irrtumswahrscheinlichkeit: * p ≤ 0,05; ** p ≤ 0,01; *** p ≤ 0,001 
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Alter und der Einfluss der Publikationszahlen auf Karriere 
Das Alter korreliert stark positiv mit der Anzahl der Publikationen (Spearman-Korrelation: 
 rs = 0,453, p ≤ 0,001), sodass dieser Faktor bei der Analyse der Publikationszahlen in Bezug 
auf die Karrierevariablen kontrolliert werden muss. Hierzu wurden drei Altersgruppen (20 bis 
35 Jahre, 36 bis 45 Jahre und 46 bis 65 Jahre) definiert und der Einfluss der 
Publikationsanzahl auf die Karriere der jeweiligen Altersgruppe für beide Geschlechter im 
Vergleich untersucht.  
In den Publikationsgruppen findet sich bei den 20- bis 35-Jährigen nur ein einzelner 
signifikanter Unterschied zwischen Frauen und Männern in Bezug auf ihre Karriere: In der 
Gruppe mit bis zu zehn Publikationen befinden sich 20- bis 35-jährige Männer gegenüber den 
gleichaltrigen Frauen statistisch signifikant in einer höheren Position (U-Test: mittlere Ränge; 
p ≤ 0,05). Es zeigen sich keine Unterschiede bei den anderen Karrierevariablen. 
Insgesamt belegen die vorgestellten Ergebnisse, dass Männer bei gleicher 
Publikationsproduktivität gegenüber Frauen erfolgreicher in Bezug auf die Karrierevariablen 
sind. Sie befinden sich gegenüber Frauen jeweils in den höheren Stufen der drei 
Karrierevariablen. Mit einem genaueren Blick auf den Einfluss des Alters der Befragten treten 
jedoch Scheinkorrelationen zutage, die darauf basieren könnten, dass die befragten Männer 
durchschnittlich älter (40 Jahre) als ihre Kolleginnen (36 Jahre) sind und sie demnach über 
einen längeren Zeitraum mehr publizieren konnten. Folglich erscheint die Karriere der 
Männer bei den statistischen Berechnungen zum Karriereverlauf erfolgreicher. Unter 
Kontrolle des Alters verliert sich die statistische Signifikanz der positiveren 
Karriereentwicklung der Männer, wenngleich eine Tendenz zu ihren Gunsten weiterhin 
bestehen bleibt. Zudem bleibt trotz gleicher Publikationsanzahl bei der Position ein 
signifikanter Unterschied zwischen den Geschlechtern zugunsten der Männer bestehen.  
 
18.2.2. Mitgliedschaften in Wissenschaftsgemeinschaften  
Mitgliedschaften von Frauen und Männern 
Durchschnittlich sind die befragten Personen in einer wissenschaftlichen Fachgesellschaft 
Mitglied. Männer weisen signifikant mehr Mitgliedschaften in Fachgesellschaften als Frauen 
auf (U-Test: mittlere Ränge; p ≤ 0,05), wenngleich beide Geschlechter durchschnittlich rund 
eine Mitgliedschaft vorweisen können (Frauen 0,98 Mitgliedschaften versus Männer 1,12 
Mitgliedschaften). 
Die Abbildung 21 stellt die Anzahl an Mitgliedschaften in Fachgesellschaften von Frauen und 
Männern grafisch dar.  
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Abbildung 21: Anzahl an Mitgliedschaften in Fachgesellschaften bzw. 
wissenschaftlichen Vereinigungen von Frauen und Männern (n = 513) 
 
Frage: In wie vielen Fachgesellschaften/wissenschaftlichen Vereinigungen (z. B. Deutsche 
Gesellschaft für Soziologie, American Mathematical Society etc.) sind Sie aktuell 
persönliches Mitglied? 
 
Einfluss von Mitgliedschaften auf Karriere 
Bei beiden Geschlechtern wurde zwischen der Anzahl der Mitgliedschaften in 
Fachgesellschaften und den Karrierevariablen (Position, Personalstufe und Karrierephase) 
jeweils eine schwache bis mittlere positive Korrelation gefunden, wie Tabelle 10 darstellt. Das 
bedeutet, dass sich die Anzahl an Mitgliedschaften im Sinne einer stärkeren Vernetzung 
positiv auf die wissenschaftliche Karriere auswirkt. 
 
Tabelle 10: Ergebnisse der Korrelationen zwischen den Karrierevariablen und der 
Anzahl an Mitgliedschaften von Frauen und Männern 
 Spearman-Korrelation 
 Frauen Männer 
Position  
n = 302/159 
0,239*** 0,149 
Personalstufe 
n = 237/124 
0,324*** 0,333*** 
Karrierephase 
n = 218/115 
0,379*** 0,498*** 
 
Irrtumswahrscheinlichkeit: * p ≤ 0,05; ** p ≤ 0,01; *** p ≤ 0,001 
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Einfluss von Mitgliedschaften auf Karriere von Frauen und Männern 
Das gleiche Verfahren der Gruppeneinteilung wie bei den Publikationen wurde auch für die 
Anzahl an Mitgliedschaften durchgeführt (Gruppe mit bis zu zwei Mitgliedschaften versus 
Gruppe mit mehr als zwei Mitgliedschaften51). Die Daten bestätigen insgesamt, dass Frauen 
in der Gruppe mit mehr als zwei Mitgliedschaften sowie Männer in der Gruppe mit mehr als 
zwei Mitgliedschaften gegenüber ihrer jeweiligen Vergleichsgruppe mit bis zu zwei 
Mitgliedschaften statistisch signifikant in einer höheren Personalstufe, Karrierephase und 
Position sind (U-Test: mittlere Ränge; alle Karrierevariablen bei Frauen und Männern p ≤ 
0,001; außer Position bei Männern p ≤ 0,01).  
Ferner zeigt sich, dass sich Männer mit bis zu zwei Mitgliedschaften gegenüber Frauen mit 
bis zu zwei Mitgliedschaften mit statistischer Signifikanz in der höheren Karrierephase, 
Personalstufe und Position befinden. Die Ergebnisse der U-Tests sind in Tabelle 11 
dargestellt. Die höhere Rangsumme zeigt hier an, dass Männer in ihrer Gesamtheit höhere 
Werte auf der verwendeten Skala für die Karrierevariablen belegen. Sie sind somit trotz 
gleicher Anzahl an Mitgliedschaften in Bezug auf ihre Wissenschaftskarriere gegenüber den 
befragten Frauen mit gleicher Anzahl an Mitgliedschaften erfolgreicher. 
Bei der Gruppe mit mehr als zwei Mitgliedschaften zeigt sich nur bei der Karrierephase ein 
statistisch signifikanter Unterschied zwischen den Geschlechtern zugunsten der Karriere der 
Männer (U-Test: mittlere Ränge; p ≤ 0,05). Weisen die befragten Männer mehr als zwei 
Mitgliedschaften auf, so sind sie gegenüber den befragten Frauen mit mehr als zwei 
Mitgliedschaften in einer höheren Karrierephase (U-Test: mittlere Ränge; p ≤ 0,05). 
 
Tabelle 11: Einfluss der Anzahl an Mitgliedschaften auf Position, Personalstufe und 
Karrierephase von Frauen und Männern (Ergebnisse der U-Tests) 
Mittlere Ränge 
 
Frauen bis zu 2 
Mitglied-
schaften 












n = 388/73 
184,05*** 214,53*** 35,26 40,15 
Personalstufe 
n = 291/70 
139,71* 157,84* 32,56 41,50 
Karrierephase 
n = 269/64 
127,11* 149,92* 28,51* 40,11* 
 
Irrtumswahrscheinlichkeit: * p ≤ 0,05; ** p ≤ 0,01; *** p ≤ 0,001 
                                                 
51  Bei der Gruppe mit bis zu zwei Mitgliedschaften sind rund 86 Prozent der Frauen und ca. 85 Prozent der 
Männer der Online-Umfrage abgedeckt. 
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Alter und der Einfluss von Mitgliedschaften auf Karriere 
Das Alter hat auf die Anzahl an Mitgliedschaften einen höchst signifikanten positiven, jedoch 
schwachen Einfluss (Spearman-Korrelation: rs = 0,173, p ≤ 0,001). Das bedeutet, je älter die 
Befragten sind, desto mehr Mitgliedschaften weisen sie auf. Um den Einfluss des Alters zu 
kontrollieren, wurden die bereits genannten Altersgruppen zur Analyse des Einflusses der 
Anzahl der Mitgliedschaften auf die Karriere genutzt. In der Gruppe der 20- bis 35-Jährigen 
befinden sich Männer mit bis zu zwei Mitgliedschaften in einer höheren Karrierephase und 
Position gegenüber den gleichaltrigen Frauen (U-Test: mittlere Ränge; jeweils p ≤ 0,05). Des 
Weiteren besteht in der Gruppe mit mehr als zwei Mitgliedschaften in der Altersgruppe der 
46- bis 65-Jährigen ein statistisch signifikanter Unterschied zugunsten der Männer. Sie 
befinden sich trotz gleicher Anzahl an Mitgliedschaften in einer höheren Karrierephase als 
ihre weiblichen Kolleginnen (U-Test: mittlere Ränge; p ≤ 0,05). 
Auch bei den Mitgliedschaften belegen somit die vorgestellten Ergebnisse eine Tendenz, dass 
Männer gegenüber Frauen im gleichen Alter und bei gleicher Anzahl an Mitgliedschaften 
„mehr“ Karriere gemacht haben. 
 
18.2.3. Auslandserfahrungen 
Auslandserfahrungen von Frauen und Männern 
Über die Hälfte der befragten Frauen (56 %) und Männer (59 %) haben Auslandsaufenthalte 
im Rahmen ihrer Erwerbstätigkeit oder eines Qualifikationsabschlusses absolviert. 
Wenngleich die Umfragedaten keine Geschlechterunterschiede in Bezug auf die Absolvierung 
von Auslandsaufenthalten aufzeigen, so haben Wissenschaftlerinnen mit Kind doch oftmals 
Probleme, die geforderten (vielfältigen) Auslandsaufenthalte umzusetzen. Dies offenbart die 
Aussage der Interviewteilnehmerin Anne bei der Interviewfrage über mögliche Faktoren zur 
Unterstützung der Vereinbarkeit von Wissenschaftskarriere und Familie: 
Interviewteilnehmerin Anne 
„in der Wissenschaft sind ja immer die obligatorischen Auslandsaufenthalte gefordert. 
Das ist natürlich mit Kind schwierig. Ja wenn man da Abstriche machen könnte“ (Z. 
484-486) 
 
Um den obligatorischen Auslandsaufenthalt umzusetzen, hat das Interviewpaar 2 (Emma und 
Emil) teilweise die Elternzeit als Familie im Ausland verbracht. Somit konnte die Mutter 
wissenschaftliche Auslandserfahrungen trotz familiärer Verpflichtungen sammeln. Hierbei 




„[meine Partnerin Emma hat] drei Monate (…) Auslandssemester gemacht, da waren 
wir ja in Brüssel und (…) das haben wir natürlich auch sehr gut verbunden, sie konnte 
(…) ihr Auslandssemester machen und ich konnte dann da mit hingehen, hatte die 
Elternzeit und (…) [konnte mich um unser Kind] kümmern“ (Z. 265-269) 
 
Einfluss von Auslandserfahrungen auf Karriere von Frauen und Männern 
Das subjektive Gefühl der interviewten Wissenschaftlerin Anne hinsichtlich der 
Bedeutsamkeit von Auslandsaufenthalten für die Wissenschaftskarriere bestätigt sich 
empirisch: Es zeigt sich, dass Auslandserfahrungen einen positiven finanziellen Einfluss bei 
Frauen haben: Frauen mit Auslandserfahrungen befinden sich signifikant häufiger in höheren 
Personalstufen als Frauen ohne Auslandserfahrungen (U-Test: mittlere Ränge; p ≤ 0,05). Bei 
Männern zeigt sich dagegen ein positiver Einfluss von Auslandsaufenthalten auf den 
Durchlauf der Qualifikationsphasen: Männer mit absolvierten Auslandsaufenthalten befinden 
sich in höheren Karrierephasen als Männer ohne Auslandsaufenthalte – ein Unterschied, der 
auf dem 1%-Niveau signifikant ist (U-Test: mittlere Ränge; p ≤ 0,01).  
Insgesamt findet sich bei Frauen und Männern ein signifikanter, positiver Einfluss von 
Auslandsaufenthalten auf die Personalstufe und Karrierephase (U-Test: mittlere Ränge; p ≤ 
0,05). Bei der Position findet sich kein statistisch signifikanter Unterschied.  
Betrachtet man Frauen und Männer separat, so sind Männer mit Auslandserfahrungen in ihrer 
Karriere – bezogen auf alle Karrierevariablen – jeweils erfolgreicher als ihre Kolleginnen mit 
Auslandserfahrungen. Für die Personalstufe ist dieser Unterschied im U-Test auf dem 5%-
Niveau signifikant (p ≤ 0,05). Bei der Karrierephase und Position ist er sogar höchst 
signifikant (p ≤ 0,001). Frauen und Männer ohne Auslandserfahrungen unterscheiden sich 
statistisch nicht signifikant in ihrem Karriereerfolg hinsichtlich Personalstufe und 
Karrierephase. Bei der Position findet sich allerdings ein signifikanter Unterschied im Sinne 
einer höheren Position bei den Männern ohne Auslandserfahrungen gegenüber den Frauen 
ohne Auslandserfahrungen (U-Test: mittlere Ränge; p ≤ 0,05). 
 
Zusammenfassung und Auswertung zu Hypothese 1 
Mit den dargestellten Ergebnissen kann die Hypothese 1 („Bei gleichen wissenschaftlichen 
Leistungen und Aktivitäten [a) Publikationszahl, b) Anzahl an Mitgliedschaften in 
wissenschaftlichen Gesellschaften, c) die Absolvierung von Auslandsaufenthalten] sind 
Wissenschaftlerinnen genauso erfolgreich in ihrer Wissenschaftskarriere wie 
Wissenschaftler.“) für a) bis c) teilweise bestätigt werden. Grundsätzlich sind Wissenschaftler 
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zum Teil trotz gleicher Produktivität und Anzahl von Mitgliedschaften in wissenschaftlichen 
Gesellschaften sowie absolvierter Auslandsaufenthalte erfolgreicher als Wissenschaftlerinnen. 
Unter Kontrolle des Alters bleiben einige dieser allgemeinen Tendenzen bestehen. Daher ist 
eine rein geschlechtsneutrale Erklärung für den wissenschaftlichen Karriereerfolg von Frauen 
und Männern nicht haltbar. Doch sind es eher individuelle Faktoren oder strukturelle 
Faktoren, die die Karriere von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern in der Leibniz-
Gemeinschaft unterschiedlich beeinflussen? Und welche Erklärungskraft haben diese 
karrierebeeinflussenden Faktoren? Sind einzelne Faktoren die Ursache für die dargestellten 
„Karrieredifferenzen“ der Geschlechter trotz gleicher Leistungen? Oder ist es ein 
Zusammenspiel von verschiedenen Faktoren, die erst in der Summe zu dem Ergebnis führen, 
dass bei gleichen Leistungen Frauen nicht immer die gleiche Karriereentwicklung haben wie 
ihre männlichen Kollegen? 
 
Nachfolgend wird die Erklärungskraft von individuellen Faktoren auf die 
Wissenschaftskarriere genauer untersucht und die jeweiligen Ergebnisse der Online-
Befragung werden vorgestellt. Hierbei werden auch die Resultate zum egalitären Elternzeit-
Modell und deren Einflussfaktoren präsentiert, da es den individuellen Faktoren zugeordnet 
werden kann. 
 
18.3. Erklärungskraft von individuellen Faktoren auf die 
Wissenschaftskarriere 
18.3.1. Familien- und Arbeitgeberorientierung 
Verteilung der Familien- und Arbeitgeberorientierung 
Insgesamt stimmen rund zwei Drittel (64 %) der Befragten (eher) der Aussage zu „Für die 
Familienharmonie tue ich alles.“, was dem operationalisierten Item für Familienorientierung 
(nach Vogt 2010) entspricht. Fast genauso viele Befragte (70 %) identifizieren sich mit ihrem 
Arbeitgeber und sind daher (eher) arbeitgeberorientiert.  
Die prozentuale Verteilung der Antworthäufigkeiten für beide Items (jeweils 100 % 
abgebildet) verdeutlicht noch einmal die Abbildung 22. 
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Abbildung 22: Familien- und Arbeitgeberorientierung der Befragten (n  = 660)  
 
Frage: Inwieweit können Sie den nachfolgenden Aussagen über die Lebensbereiche Beruf und 
Familie zustimmen oder nicht zustimmen? Item Familienorientierung: Für die 
Familienharmonie tue ich alles; Item Arbeitgeberorientierung: Ich identifiziere mich mit 
meinem Arbeitgeber 
 
Der individuelle Faktor der Arbeitgeber- und Familienorientierung unterscheidet sich 
statistisch nicht zwischen den Geschlechtern und scheidet somit als Erklärungsvariable für 
den teilweise geringeren Karriereerfolg von Wissenschaftlerinnen gegenüber Wissenschaftlern 
aus. 
 
Einfluss der Familien- und Arbeitgeberorientierung auf Karriere 
Als individuelle Variablen wurden die Arbeitgeberorientierung und Familienorientierung 
hinsichtlich ihrer Einflussstärke auf die Wissenschaftskarriere der Befragten getestet. Die 
Daten bestätigen, dass eine hohe Arbeitgeberorientierung positiv mit den Karrierevariablen 
Position, Personalstufe und Karrierephase korreliert. Es findet sich jeweils ein schwacher 
sehr signifikanter Zusammenhang mit der Personalstufe und Position (Spearman-Korrelation: 
Personalstufe rs = 0,139; p ≤ 0,01 und Position rs = 0,167; p ≤ 0,001). Bei der Karrierephase 
ist dieser Zusammenhang mit einer Irrtumswahrscheinlichkeit von fünf Prozent signifikant 
(Spearman-Korrelation: rs = 0,119; p ≤ 0,05).  
Die Hypothese 2 („Eine hohe Arbeitgeberorientierung wirkt sich positiv auf den 
wissenschaftlichen Karriereerfolg aus.“) – basierend auf den Annahmen der Rollentheorie – 
kann bestätigt werden. Das bedeutet, dass die befragten Teilnehmerinnen und Teilnehmer 
erfolgreicher in Bezug auf die Karrierevariablen sind, umso arbeitgeberorientierter sie sind.  
Die Tabelle 12 stellt die Ergebnisse der Korrelationen zwischen den Karrierevariablen und der 
Arbeitgeberorientierung noch einmal dar. 
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Tabelle 12: Ergebnisse der Korrelationen zwischen der Arbeitgeberorientierung und 
den Karrierevariablen 
 Spearman-Korrelation 
 Befragte insgesamt 
Position  
n = 538 
0,167*** 
Personalstufe 
n = 380 
0,139** 
Karrierephase 
n = 372 
0,119* 
 
Irrtumswahrscheinlichkeit: * p ≤ 0,05; ** p ≤ 0,01; *** p ≤ 0,001 
 
Die Familienorientierung zeigt bei allen drei Karrierevariablen (Spearman-Korrelation: 
Personalstufe rs = -0,111 und Karrierephase rs = -0,106; p ≤ 0,05; Position rs = -0,179; p ≤ 
0,001; siehe Tabelle 13) eine schwache negative Korrelation, die statistische Signifikanzen 
aufweist. Das bedeutet, je familienorientierter eine Person ist, desto geringer ist ihr 
Karriereerfolg.  
 
Tabelle 13: Ergebnisse der Korrelationen zwischen der Familienorientierung und den 
Karrierevariablen 
 Spearman-Korrelation 
 Befragte insgesamt 
Position  
n = 538 
-0,179*** 
Personalstufe 
n = 380 
-0,111* 
Karrierephase 
n = 372 
-0,106* 
 
Irrtumswahrscheinlichkeit: * p ≤ 0,05; ** p ≤ 0,01; *** p ≤ 0,001 
 
Es wurde überprüft, ob sich die Familien- und Arbeitgeberorientierung zwischen Jung und Alt 
unterscheidet. Hierfür wurden die bereits vorgestellten Altersgruppen (die jüngsten versus die 
ältesten Befragten) genutzt und hinsichtlich ihrer Familien- und Arbeitgeberorientierung 
verglichen. Es findet sich kein statistischer Unterschied bei der Familienorientierung 
zwischen der Gruppe der 20- bis 35-Jährigen (n = 297) und der Altersgruppe von 46 bis 65 
Jahren (n = 110). Hingegen ist die Arbeitgeberorientierung der beiden Altersgruppen 
statistisch höchst signifikant verschieden (U-Test: mittlere Ränge; p ≤ 0,001). Die älteren 




Entwicklung der Variable Geschlechterrollenorientierung 
Mithilfe von sechs rollentheoretischen Einstellungspositionen zur Frage „Es folgen nun 
allgemeine Meinungen über Männer und Frauen. Bitte geben Sie an, wie zutreffend oder nicht 
zutreffend Sie persönlich diese Aussagen finden.“ wurde die Geschlechterrollenorientierung 
in Anlehnung an Vogt (2010) operationalisiert52. Eine Korrelationsmatrix der sechs Items 
zeigt schwache bis mittlere Korrelationskoeffizienten der Items untereinander. Bei 
multivariaten Analysen könnten die gefundenen, mittleren Korrelationen der Items zu 
Multikollinearität führen, sodass eine Dimensionsreduktion der Items über eine 
Faktorenanalyse vorgenommen wurde.  
Nach Backhaus, Erichson, Plinke und Weiber (2006, S. 254ff) sollte die Fallzahl bei 
Faktorenanalysen mindestens der dreifachen Variablenzahl entsprechen. Dies kann für die 
vorliegende Faktorenanalyse bestätigt werden. Eine Normalverteilung stellt keine notwendige 
Voraussetzung für eine Faktorenanalyse dar (vgl. Schendera 2010, S. 295).  
Nach der notwendigen Entfernung eines Items (A103_22; Faktorladung kleiner als 0,5) 
bestätigen die Prüfgrößen Bartlett-Test auf Sphärizität und das Kaiser-Meyer-Olkin-Maß 
(KMO-Maß) eine befriedigende Eignung der genutzten Daten für die Dimensionsreduktion 
(KMO-Maß 0,679; Bartlett-Test 450,557; p ≤ 0,001). Da die MSA-Werte („measure of 
sampling adequacy“) zwischen 0,642 und 0,782 in der Anti-Image-Korrelationsmatrix liegen, 
muss kein weiteres Item entfernt werden. Die nun vorhandenen Items (A103_21, A103_23, 
A103_24, A103_25 und A103_26) waren für die Faktorenanalyse geeignet53. Für die Bildung 
der Variable Geschlechterrollenorientierung aus den fünf restlichen Items der 
rollentheoretischen Einstellungspositionen wurden zwei Items (A103_24 und A103_26) vorab 
in ihren Aussagen positiv gedreht54. Damit gilt, dass höhere Werte bei den Aussagen zu den 
Items der Einstellungspositionen einer zunehmend egalitären Geschlechterrollenorientierung 
entsprechen.  
Die Faktorenanalyse der Items ergibt zwei Faktoren „traditionell“ und „egalitär“, die 
zusammen rund 63 Prozent der Gesamtvarianz erklären. Die zwei Faktoren bestätigen die 
                                                 
52  Aufgrund der analogen Operationalisierung nach Vogt (2010), welche mittels von Items zu den Themen 
Familie/Beruf/Betreuung umgesetzt wurde, blieben weitere Faktoren z. B. familiäre 
Sozialisationserfahrungen außer Acht. 
53  Die gefundene Doppelladung des Items „Der Mann soll das Geld verdienen, die Frau den Haushalt führen.“ 
(A103_26) ist zu vernachlässigen, da das Item mit einer mehr als doppelt so großen Ladung eindeutig Faktor 
2 zugeordnet werden kann. 
54  Beispiel: A103_24 „Für einen Mann ist es eine Zumutung für die Kinderbetreuung zu Hause zu bleiben.“, 
neu: „Für einen Mann ist es keine Zumutung für die Kinderbetreuung zu Hause zu bleiben.“ 
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theoretische Vermutung eines Kontinuums von einer weniger egalitär („traditionell“) bis 
egalitär ausgerichteten Geschlechterrollenorientierung (vgl. auch Vogt 2010). 
 
Es findet sich kein Zusammenhang zwischen der Geschlechterrollenorientierung und den 
Karrierevariablen bei den Befragten. Das bedeutet, dass die persönliche eher traditionelle oder 
egalitäre Geschlechterrollenorientierung keinen Einfluss auf die Karriereentwicklung hat. 
 
18.3.3. Kinderanzahl 
Kinderanzahl von Frauen und Männern 
Rund zwei Drittel der Teilnehmerinnen und Teilnehmer (64 %) sind zum Umfragezeitpunkt 
kinderlos. Ein Drittel (34 %) der Befragten gibt an, Kinder zu haben. Von dieser Gruppe 
haben über die Hälfte ein Kind (54 %), gefolgt von ca. 38 Prozent mit zwei Kindern, knapp 
fünf Prozent haben drei Kinder und weitere zwei Prozent haben jeweils ein weiteres Kind.  
Es finden sich keine statistisch signifikanten Unterschiede in der Anzahl der Kinder bei 
Frauen im Vergleich zur Kinderanzahl der Männer, wobei Männer mit durchschnittlich 1,7 
Kindern etwas „mehr“ Kinder als Frauen (1,5 Kinder) aufweisen. 
 
Karriereerfolg von Kinderlosen und Eltern 
Zur Beantwortung von Hypothese 3 („Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler mit 
Kind(ern) sind weniger erfolgreich als ihre kinderlosen Kolleginnen und Kollegen.“) wurden 
zwei Gruppen gebildet: die „Kinderlosen“ (keine Kinder) sowie die „Eltern“ (Vorhandensein 
von mindestens einem Kind). Es zeigen sich statistisch signifikante Unterschiede zwischen 
den Kinderlosen und Eltern in Bezug auf ihren Karriereerfolg. Die Befragten mit Kind weisen 
einen höheren Karriereerfolg in Bezug auf die Personalstufe und Karrierephase auf (U-Test: 
mittlere Ränge; Personalstufe p ≤ 0,01; Karrierephase p ≤ 0,001). Für die Position findet sich 
kein statistisch signifikanter Zusammenhang (U-Test: Position p = 0,697). Dennoch kann die 
Hypothese 3, aufbauend auf den Annahmen des ökonomischen Ansatzes der Familie, 
teilweise bestätigt werden.  
Da der Zeitpunkt der Familiengründung nicht erhoben wurde, kann sich bei den Ergebnissen 
eine Scheinkorrelation mit dem Alter verbergen. Denn die Familiengründung findet 
tendenziell in einem höheren Alter statt, in welchem die Karriere zwangsläufig bereits weiter 
vorangeschritten ist. Bevor der Einfluss des Alters näher untersucht wird, sollen die oben 
genannten Ergebnisse zu den Gruppen Kinderlose und Eltern geschlechterweise ausgewertet 
(Unterteilung der Gruppen Kinderlose und Eltern nach Geschlecht) werden. Es zeigt sich, 
dass Männer ohne Kinder gegenüber Frauen ohne Kinder statistisch signifikant bei allen 
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Karrierevariablen erfolgreicher sind (siehe Tabelle 14). Mit Kindern verliert sich dieser 
Unterschied bis auf die Karrierevariable Position, hier bleibt ein Geschlechterunterschied 
zugunsten der Karriere bei Vätern mit Kind gegenüber der von Müttern mit Kind mit einem 
Signifikanzniveau von fünf Prozent bestehen (U-Test: mittlere Ränge; p ≤ 0,05).  
 
Tabelle 14: Eltern und Kinderlose in Bezug auf ihre Karriere, getrennt für Frauen und 












n = 176/300 
84,26* 97,34* 141,16*** 168,11*** 
Personalstufe 
n = 130/236 
64,43 67,39 112,15* 131,12* 
Karrierephase 
n = 110/227 
52,91 59,85 106,63** 129,55** 
 
Irrtumswahrscheinlichkeit: * p ≤ 0,05; ** p ≤ 0,01; *** p ≤ 0,001 
 
Alter und der Einfluss von Kindern auf Karriere 
Um den Einfluss des Alters auf die Karriere bei Kinderlosen und Eltern zu ergründen, wurden 
zwei Altersgruppen gebildet. Eine Altersgruppe mit Personen bis einschließlich 40 Jahre und 
eine Altersgruppe mit Personen älter als 40 Jahre. Am Ende standen sich vier Gruppen 
gegenüber, unterteilt nach dem Alter (jünger/älter 40 Jahre) und dem Vorhandensein von 
Kindern (ja/nein). Die Altersgrenze von 40 Jahren wurde gewählt, da in diesem Alter davon 
auszugehen ist, dass bei Frauen die Familiengründung bereits stattgefunden hat bzw. 
abgeschlossen ist und daher ein Einfluss auf die Karriere durch die Familiengründung nicht 
(mehr) zu erwarten ist. Diese entwickelten Gruppen wurden im Anschluss hinsichtlich ihres 
Karriereerfolges untersucht.  
Es zeigen sich einige statistisch signifikante Unterschiede: Innerhalb der Gruppe der 
Kinderlosen sind die über 40-Jährigen gegenüber den unter 40-Jährigen in allen 
Karrierevariablen höchst signifikant erfolgreicher (U-Test: mittlere Ränge; jeweils p ≤ 0,001). 
Das gleiche Ergebnis findet sich in der Gruppe der Eltern, auch hier sind die über 40-Jährigen 
bei den jeweiligen Karrierevariablen erfolgreicher als die unter 40-Jährigen (U-Test: mittlere 
Ränge; jeweils p ≤ 0,001). Dieses Ergebnis bestätigt das Alter (mehr Zeit für die 
wissenschaftliche Produktivität) als Einflussfaktor auf die Karriere. Weiterhin zeigen diese 
Daten, dass Wissenschaftlerinnen bzw. Wissenschaftler mit Kind auch nach der 
Familiengründung weiter Karriere machen.  
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Stellt man die bis 40-jährigen Eltern den bis 40-jährigen Kinderlosen gegenüber, so zeigt sich 
bei der Karrierephase ein statistisch sehr signifikanter Unterschied zugunsten der Eltern 
gegenüber den Kinderlosen in dieser Altersgruppe. Im Alter kehrt sich dieses Ergebnis um: 
Für die über 40-Jährigen findet sich ein signifikanter Unterschied zugunsten der Kinderlosen 
gegenüber den Eltern bei dieser Karrierevariable (U-Test: mittlere Ränge; p ≤ 0,05). Der 
Verzicht auf Kinder wirkt sich somit im höheren Alter als „Vorteilsfaktor“ auf die 
Wissenschaftskarriere aus, wenn – wie die Daten der Befragung zeigen – ab einem Alter von 
41 Jahren Kinderlose erfolgreicher als Eltern im gleichen Alter sind. 
Bei der geschlechterweisen Gegenüberstellung der jeweiligen Altersgruppe wurde im 
Folgenden untersucht, ob sich das Vorhandensein von Kindern möglicherweise bei Frauen 
und Männern unterschiedlich auswirkt. Diese Vermutung wird bestätigt: In der Gruppe der 
bis 40-Jährigen mit Kind haben Frauen im Vergleich zu Männern statistisch sehr signifikant 
eine niedrigere Position inne (U-Test: mittlere Ränge; p ≤ 0,01). Bei den anderen 
Karrierevariablen bleiben die Ergebnisse ohne statistische Signifikanz (siehe Tabelle 15). Für 
die Gruppe der über 40-Jährigen mit Kind konnte aufgrund der geringen Fallzahl kein 
Unterschiedstest durchgeführt werden.  
 
Tabelle 15: Frauen und Männer bis 40 Jahre in Bezug auf ihre Karriere, getrennt für 




Kind bis zu 40 
Jahre 
Männer mit 
Kind bis zu 40 
Jahre 
Kinderlose 
Frauen bis zu 
40 Jahre 
Kinderlose 
Männer bis zu 
40 Jahre 
Position 
n = 88/215 
41,50** 50,93** 105,02 115,52 
Personalstufe 
n = 69/178 
35,69 33,78 87,48 94,38 
Karrierephase 
n = 66/193 
30,80 37,92 94,29 103,81 
 
Irrtumswahrscheinlichkeit: * p ≤ 0,05; ** p ≤ 0,01; *** p ≤ 0,001 
 
Die Aussagen der interviewten Mütter offenbaren, dass diese die Familiengründung als einen 
Einflussfaktor für ihre Karriere ansehen – und zwar in beiderlei Hinsicht: Kinderlosigkeit und 
Elternschaft. Sie resümieren auf die Frage, ob Chancengleichheit von Frauen und Männern in 
der Wissenschaft besteht, wie folgt: 
Interviewteilnehmerin Anne 
„Theoretisch ja, aber wenn man (…) das Alter von 30 Jahren in meinem Fall jetzt 
erreicht hat (…) wenn ich mich jetzt irgendwo bewerbe mit meinem Doktor und ich bin 
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kinderlos, sind meine Chancen definitiv schlechter im Vergleich zu einem Mann in 
dem Alter, weil man einfach davon ausgeht, das habe ich auch schon von vielen 
anderen Frauen gehört, (…) dass man irgendwann schwanger wird, (…) irgendwann 
zwischen 30 und 35“ (Z. 234-241)  
 
Interviewteilnehmerin Emma 
„Ich glaub, das wird noch ziemlich lange dauern, eh das (…) passiert, bis die 
Gleichberechtigung [herrscht] (…) und es müssten vielleicht mehr Männer Elternzeit 
nehmen, vielleicht würde das auch helfen.“ (Z. 124-127) 
 
Wie Interviewteilnehmerin Emma suggeriert, könnte die Inanspruchnahme einer längeren 
Elternzeit durch Väter helfen, die Gleichberechtigung von Frauen und Männern zu stärken. 
Nachfolgend werden die Ergebnisse zum egalitären Elternzeit-Modell als Maßnahme für 
Geschlechtergleichstellung vorgestellt und diskutiert. 
 
18.3.4. Egalitäres Elternzeit-Modell 
Elternzeitdauer von Frauen und Männern 
An die Geburt eines Kindes schließt sich in der Regel die Elternzeitphase an. Insgesamt 
nahmen die Hälfte der Befragten (49 %) für sieben bis zwölf Monate Elternzeit in Anspruch. 
Während der Großteil der Frauen (57 %) sieben bis zwölf Monate Elternzeit genommen hat, 
nahmen prozentual die meisten Männern (47 %) nur drei bis sechs Monate Elternzeit. Im 
Durchschnitt hatten die befragten Frauen rund 15 Monate Elternzeit und damit mehr als 
doppelt so lange Elternzeit wie die befragten Männer, die durchschnittlich ca. sechs Monate 
Elternzeit in Anspruch genommen haben – ein Unterschied, der auf dem 0,1%-Niveau 
statistisch signifikant ist (U-Test: mittlere Ränge; p ≤ 0,001).  
Die Abbildung 23 stellt die genannten Ergebnisse noch einmal grafisch dar. 
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Abbildung 23: Elternzeitdauer von Frauen und Männern (n = 202) 
 
Frage: Bitte geben Sie die Dauer Ihrer persönlich genutzten bzw. geplanten Elternzeit in 
Monaten an. Bitte machen Sie ebenso eine Angabe für Ihre/n Partner/in. 
 
Während sich bei den Frauen ein höchst signifikanter, aber schwacher Zusammenhang 
zwischen der Kinderanzahl und der Elternzeitdauer zeigt (Spearman-Korrelation: rs = 0,319; 
p ≤ 0,001), findet sich bei den Männern kein statistischer Zusammenhang. Dies belegt, dass 
die Elternzeitdauer je Kind ungleich ausfallen bzw. auch unterschiedlich innerhalb der 
Zweierbeziehung aufgeteilt werden kann. Daher wurde eine Variable Elternzeitdauer-
Differenz pro Kind entwickelt. Sie wurde aus der Differenz der Elternzeitmonate beider 
Partner durch Division durch die Kinderanzahl berechnet. Für Frauen ergibt sich eine positive 
Differenz von rund acht Monaten zum Partner. Die befragten Männer weisen durchschnittlich 
rund fünf Monate (negative Differenz) weniger Elternzeit als ihre Partnerin auf. 
 
Einfluss von Elternzeit auf Karriere von Frauen und Männern 
Mit Hypothese 4 („Eine Inanspruchnahme der Elternzeit wirkt sich negativ auf den 
wissenschaftlichen Karriereverlauf aus.“) wird eine weitere Ressource (Produktionszeit) nach 
dem ökonomischen Ansatz der Familie untersucht. Es wird der Frage nachgegangen, ob sich 
die Nutzung der Elternzeit, also die kindbedingte Unterbrechung der Erwerbstätigkeit, auf den 
Karriereverlauf auswirkt. Es zeigt sich für alle Befragten ein statistisch signifikanter sehr 
schwacher negativer Zusammenhang (Spearman-Korrelation: rs = -0,155; p ≤ 0,05) zwischen 
der Anzahl der Elternzeitmonate und dem Innehaben einer Position. Das bedeutet, je mehr 
Elternzeitmonate eine Person in Anspruch nimmt, desto niedriger ist die Position dieser 
Person. Für die Personalstufe und Karrierephase findet sich kein Zusammenhang (Spearman-
Korrelation: Personalstufe rs = 0,076; p = 0,344; Karrierephase rs = -0,044; p = 0,614). 
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Da kein statistisch signifikanter Zusammenhang mit der Karrierephase oder Personalstufe in 
Bezug auf die Elternzeitdauer der Befragten gefunden wurde, kann die Hypothese 4 nur 
teilweise bestätigt werden. Mit Blick auf die Karrierephase der männlichen 
Umfrageteilnehmer wird die Hypothese 4 bestätigt, während sie gleichzeitig für die 
weiblichen Befragten abgelehnt wird. 
Die getrennte Betrachtung der Ergebnisse für Frauen und Männer bringt eine signifikante 
schwache Korrelation zwischen Elternzeitdauer und der Karrierephase mit unterschiedlicher 
Richtung bei den Geschlechtern zutage. Während Frauen von den Elternzeitmonaten 
profitieren (Spearman-Korrelation: rs = 0,274; p ≤ 0,05) ist es bei Männern umgekehrt 
(Spearman-Korrelation: rs = -0,370; p ≤ 0,05). Da der Zeitpunkt der Elternzeit nicht erhoben 
wurde, kann dieses Ergebnis auch dahingehend interpretiert werden, dass Frauen in höheren 
Karrierephasen statistisch signifikant eine längere Elternzeit (d. h. eine höhere Anzahl an 
Elternzeitmonaten) in Anspruch nehmen. Auf der anderen Seite könnten Männer, je 
niedrigere Karrierephasen sie inne haben, eine umso längere Elternzeit nutzen.   
Der für die männlichen Umfrageteilnehmer gefundene negative Einfluss der Elternzeit auf die 
Karriere bestätigt sich in einem der Interviews mit den Vätern. Aufgrund seiner „längeren“ 
Elternzeit (fünf Monate) erlebte der Interviewteilnehmer Emil negative berufliche 
Konsequenzen am Arbeitsplatz (örtliche Umsetzung) nach seiner Rückkehr aus der Elternzeit, 
die er wie folgt schildert (nach diesen Erfahrungen hat er eine kürzere Elternzeit beim zweiten 
Kind genommen): 
Interviewteilnehmer Emil 
„ich war (…) Projektchef und (…) es war alles in Ordnung und fünf Monate 
[Elternzeit] sind eine relativ lange Zeit und ich bin halt wiedergekommen, und da hat 
der erste Chef zu mir gesagt, ich habe ein Projekt für Sie in Russland, da fahren Sie 
mal die Woche drei Tage hin und dann sind Sie wieder da und das fand ich nicht so 
prickelnd“ (Z. 193-198) 
 
„es gab angeblich mal einen anderen Kollegen, der auch Elternzeit nehmen wollte, wo 
dann der Chef angeblich zu ihm gesagt hat, (…) wenn du das machst, dann bist du 
deine Leiterstelle dann los.“ (Z. 216-218) 
 
Einfluss der Elternzeitdauer-Differenz auf Karriere von Frauen und Männern 
Auch die Variable Elternzeitdauer-Differenz pro Kind wurde in ihrem Einfluss auf die 
Karrierevariablen untersucht. Es zeigt sich nur ein schwacher, signifikanter Zusammenhang 
mit der Position der Befragten (Spearman-Korrelation: rs = -0,209; p ≤ 0,05). Je größer die 
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Differenz der Elternzeitmonate zwischen den Partnern, desto niedriger ist somit die Position 
des Befragten. Betrachtet man die Geschlechter separat, so verliert sich dieser 
Zusammenhang. Allerdings findet sich bei der geschlechterweisen Analyse ein anderer 
Zusammenhang: Die Karrierephase zeigt eine Korrelation mit der Elternzeitdauer-Differenz 
pro Kind bei Frauen und Männern mit unterschiedlicher Stärke, Richtung und Signifikanz 
(Spearman-Korrelation: Frauen rs = 0,290; p ≤ 0,05; Männer rs = -0,592; p ≤ 0,001). Eine 
größere Elternzeitdauer-Differenz zum Partner scheint sich für Frauen positiv auf die 
Karrierephase auszuwirken. Steigt die Elternzeitdauer-Differenz des Mannes zur Partnerin, so 
wirkt sich dies negativ auf die Karriere für ihn aus, er befindet sich dann in einer niedrigeren 
Karrierephase. 
 
Entscheidungsprozess und Inanspruchnahme des Elternzeit-Modells 
Insgesamt hat rund die Hälfte (53 %, 191 Frauen) der befragten Frauen noch keine Elternzeit 
genutzt. Bei den befragten Männern sind es ca. 61 Prozent (178 Männer), die noch keine 
Elternzeit in Anspruch genommen haben.  
Bei der Frage, wer die Entscheidung zur Elternzeit innerhalb der Zweierbeziehung getroffen 
hat (Antwortkategorien: ich selbst, gemeinsam, mein/e Partner/in), zeigt sich ein 
partnerschaftliches Bild (siehe Abbildung 24).  
 
Abbildung 24: Angabe von Frauen und Männern wer die Entscheidung zur Elternzeit in 
der Zweierbeziehung getroffen hat (n = 255) 
 




Fast alle Männer (96 %) geben an, gemeinsam mit der Partnerin die Entscheidung getroffen 
zu haben. Rund ein Prozent der Männer hat die Entscheidung ohne die Partnerin getroffen 
und ca. drei Prozent geben an, dass ihre Partnerin alleine entschieden hat. Bei den Frauen sind 
es mit etwa 84 Prozent etwas weniger, die angeben, gemeinsam mit ihrem Partner zu einer 
Entscheidung gekommen zu sein. Der Rest der Frauen (16 %) gibt an, alleine die 
Entscheidung getroffen zu haben. Frauen entscheiden sich damit statistisch öfter alleine für 
die Inanspruchnahme der Elternzeit als die befragten Männer (Frauen 16 % versus Männer 1 
%; Chi²-Test; p ≤ 0,001), wie Abbildung 24 verdeutlicht. 
 
Die Daten der Online-Befragung verdeutlichen eine weitgehend partnerschaftliche 
Entscheidung zum Elternzeit-Modell. Dieses Ergebnis wird durch die individuellen 
Interviewaussagen untermauert. Die befragten Interviewpaare haben die Entscheidung für ein 
Elternzeit-Modell gemeinsam getroffen. Interviewpaar 2 (Emma und Emil) sagt hierzu: 
Interviewteilnehmerin Emma 
„[er] wollte halt schon immer sich auch um seine Kinder kümmern sozusagen und (…) 




„es [die Entscheidung zur Elternzeit] wurde gemeinschaftlich getroffen und ich wollte 
ja auch für die Kinder da sein“ (Z. 188-189) 
 
Auch wenn die Entscheidung zum Elternzeit-Modell eine gemeinschaftliche ist, so ist der 
Entscheidungsprozess mitunter ein schwieriger, welcher von längeren 
Aushandlungsprozessen geprägt ist. Dies belegen die Aussagen von Interviewteilnehmerin 
Anne: 
Interviewteilnehmerin Anne 
„im Endeffekt würde ich schon sagen, dass wir ziemlich gemeinsam (…) entscheiden, 
aber bei der Elternzeit war es tatsächlich ein Kampf, ein langer Kampf und ich musste 
[Adam] lange überzeugen, dass das [traditionelle Modell] die praktischste Variante 
für uns wäre“ (Z. 49-52) 
 
„drei Monate sind das maximale, was er [Adam] zu Hause bleiben könnte, und wenn 
er könnte, würde er auch nur einen Monat machen, aber vom Gesetz ist ja 
vorgeschrieben, dass man mindestens zwei Monate machen muss und (…) das finde 
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ich sehr gut, da können halt nicht die Männer einfach sagen, ich bleibe einen Monat 
daheim.“ (Z. 191-196) 
 
Zudem wird durch eine längere innerfamiliäre Aushandlungsphase der Zeitpunkt der 
Entscheidung für ein Elternzeit-Modell verwaschen. Vor Beginn der Interviews sollten alle 
Interviewees den Zeitpunkt der gemeinsamen Entscheidung für das Elternzeit-Modell auf 
einem Zeitstrahl von „vor Schwangerschaft“ über „Schwangerschaft“ bis hin zur „Geburt“ 
einzeichnen. Beide Interviewpaare weisen Diskrepanzen zwischen Mutter und Vater bei der 
Angabe des Zeitpunktes der Entscheidung für das Elternzeit-Modell auf. Hinzu kommt bei 
Interviewpaar 1 (grün; Anne und Adam) eine längere Entscheidungs- und Diskussionsphase, 
die laut Mutter bis zum Zeitpunkt der Geburt andauerte, während der Vater den Abschluss der 
Diskussion bzw. die Entscheidung bereits mit der Zeit vor der Geburt angab (siehe Abbildung 
25). 
 
Abbildung 25: Zeitpunkt der Entscheidung zur Elternzeit der Interviewpaare 1 (grün; 
Mutter 1.1 und Vater 1.2) und 2 (blau; Mutter 2.1 und Vater 2.2) 
 
 
Nachfolgend werden die individuellen Faktoren Geschlechterrollenorientierung, 
Bildungsniveau, Einkommen, Karriereerfolg, berufliche Zufriedenheit sowie die Familien- 
und Arbeitgeberorientierung hinsichtlich ihres Einflusses auf die Inanspruchnahme und 
Dauer der Elternzeit untersucht. 
 
18.3.4.1. Einflussfaktor Geschlechterrollenorientierung 
Geschlechterrollenorientierung bei Frauen und Männern 
Insgesamt zeigt sich, dass größtenteils eher egalitäre Rolleneinstellungen bei den Befragten 
vorherrschen (Mittelwert = 23, mögliche Spanne der Antworten 5 bis 25). Um den maximalen 
Wert von 25 (entspricht dem Maximum der egalitären Einstellung) zu erreichen, mussten alle 
Angaben mit „eher zutreffend“ bis „voll und ganz zutreffend“ (zusammengelegt als Kategorie 
„(eher) zutreffend“) für die zu den Geschlechterrollenorientierung formulierten Aussagen 
getroffen werden.  
Aus der Variable Geschlechterrollenorientierung wurde im Anschluss ein Mittelwertindex 
getrennt für die Geschlechter gebildet. Cronbachs Alpha ist bei den Items mit 0,705 
akzeptabel, wobei ein noch höherer Cronbachs Alpha eine höhere Validität der Gesamtskala 
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bedeutet. Werte mit mindestens 0,7 werden in der Literatur bereits als ausreichend eingestuft 
(vgl. Brosius 2011, S. 824). Bei Frauen liegt der Mittelwertindex für die 
Geschlechterrollenorientierung bei 4,62. Bei Männern ist er mit 4,42 etwas niedriger. Die 
befragten Männer sind somit etwas weniger egalitär eingestellt als die befragten Frauen, ein 
Unterschied, der statistisch höchst signifikant ist (U-Test: mittlere Ränge; p ≤ 0,001). Die 
Häufigkeitsverteilung von Frauen und Männern nach der Stärke ihrer egalitären 
Geschlechterrollenorientierung zeigt Abbildung 26.  
 
Im Grad ihrer egalitären Geschlechterrollenorientierung unterscheiden sich in der Befragung 
verheiratete und unverheiratete Personen nicht. 
 
Abbildung 26: Häufigkeitsverteilung der Stärke der egalitären 
Geschlechterrollenorientierung von Frauen und Männern (n = 522) 
 
Frage: Es folgen nun allgemeine Meinungen über Männer und Frauen. Bitte geben Sie an, wie 
zutreffend oder nicht zutreffend Sie persönlich diese Aussagen finden. 
Items: Am besten ist es, wenn Mann und Frau sich beide gleich viel um den Haushalt 
kümmern. Mann und Frau sollten gemeinsam zum Haushaltseinkommen beitragen. Für einen 
Mann ist es eine Zumutung für die Kinderbetreuung zu Hause zu bleiben (vorab positiv 
gedreht). Berufstätige Mütter und Väter haben ein ebenso herzliches Verhältnis zu ihren 
Kindern wie Hausfrauen/-männer. Der Mann soll das Geld verdienen, die Frau den Haushalt 
führen (vorab positiv gedreht). 
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Einfluss der Geschlechterrollenorientierung auf Elternzeit 
Die Hypothese 6 („Je stärker egalitär ausgeprägt die Geschlechterrollenorientierung des 
Vaters, desto mehr Elternzeitmonate nutzt er.“) wurde anhand der Annahmen des 
Geschlechterrollenansatzes formuliert. Die Hypothese wird aufgrund der Datenlage abgelehnt 
(Spearman-Korrelation: rs = -0,159; p = 0,245). Stärker egalitär eingestellte Väter nehmen 
statistisch signifikant keine längere Elternzeit in Anspruch. Hingegen zeigt sich bei den 
befragten Frauen ein signifikanter negativer Zusammenhang zwischen der 
Geschlechterrollenorientierung und der Dauer ihrer Elternzeit (Spearman-Korrelation: rs =  
-0,163; p ≤ 0,05). D. h., je egalitärer die Geschlechterrollenorientierung bei Frauen, desto 
weniger Elternzeit nehmen sie.  
Obwohl es keinen statistisch signifikanten Zusammenhang zwischen der Dauer der Elternzeit 
und der Geschlechterrollenorientierung der Befragten insgesamt gibt, nehmen stärker egalitär 
eingestellte Personen durchschnittlich weniger Elternzeit als eher traditionell eingestellte 
Personen (12 versus 15 Monate) in Anspruch. Für diese Berechnung wurde die Variable zur 
Geschlechterrollenorientierung in zwei Gruppen unterteilt: in die Gruppe der Traditionellen 
(Werte 5 bis 21) und die Gruppe der Egalitären (22 bis 25)55.  
Sieht man sich die Ergebnisse zu den Gruppen Traditionelle und Egalitäre für Mütter und 
Väter an, so besteht nur bei Müttern ein signifikanter schwacher negativer Zusammenhang 
zwischen der Stärke der Geschlechterrollenorientierung und der Dauer ihrer Elternzeit mit 
einem p-Wert von 0,05 (Spearman-Korrelation: rs = -0,195; p ≤ 0,05). Je egalitärer eingestellt 
die befragten Mütter sind, desto kürzer ist die Dauer ihrer Elternzeit.  
 
In Abbildung 27 wird die prozentuale Verteilung der Elternzeit-Gruppen („1 bis 2 Monate“, 
„3 bis 6 Monate“, „7 bis 12 Monate“, „13 bis 24 Monate“ und „mehr als 24 Monate“) für eher 
egalitäre bzw. traditionelle Mütter und Väter präsentiert. Die Abbildung zeigt dabei jeweils 
100 Prozent für die jeweilige Geschlechter-Gruppe nach der Geschlechterrollenorientierung 
(z. B. „(eher) traditionelle Mütter“).  
Die meisten eher egalitär eingestellten Mütter (61 %) nehmen „7 bis 12 Monate“ Elternzeit, 
während der Großteil der eher egalitär eingestellten Väter (47 %) nur „3 bis 6 Monate“ 
Elternzeit nimmt – ein Unterschied mit statistischer Signifikanz (Chi²-Test; p ≤ 0,001). 
Zwischen den eher traditionellen Müttern und Vätern findet sich kein statistisch signifikanter 
Unterschied.  
                                                 
55  Um möglichst ähnliche Befragtenzahlen (n) zu erhalten, wurde diese eher ungleiche Aufteilung gewählt. 
Weiterhin haben die traditionell-orientierten Items (z. B. „Der Mann soll das Geld verdienen, die Frau den 
Haushalt führen.“) in der heutigen Zeit eine sehr starke Gewichtung, die kaum in dieser „Extreme“ 
anzutreffen sind und folglich die dargestellte Teilung der Gruppen zusätzlich stützen. 
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Des Weiteren zeigt sich ein statistischer Unterschied auf dem 1%-Niveau zwischen den eher 
traditionellen und den eher egalitären Müttern in Bezug auf ihre Elternzeitdauer (Chi²-Test;  
p ≤ 0,01). Zwischen den eher traditionellen bzw. eher egalitären Vätern findet sich hier kein 
Unterschied. 
 
Abbildung 27: Häufigkeitsverteilung von (eher) traditionellen/egalitären Müttern und 
Vätern innerhalb der Elternzeit-Gruppen (n = 195) 
 
 
Zwischen der Elternzeitdauer-Differenz und der Geschlechterrollenorientierung findet sind 
insgesamt kein signifikanter Zusammenhang. Bei einer geschlechterweisen Analyse tritt 
jedoch eine schwache negative und signifikante Korrelation bei Frauen zutage (Spearman-
Korrelation: rs = -0,233; p ≤ 0,05). Je egalitärer eingestellt eine Frau ist, desto geringer ist die 
Elternzeitdauer-Differenz zu ihrem Partner. In einer Zweierbeziehung gleicht sich somit die 
kindbedingte Erwerbsunterbrechung (Elternzeitdauer) zwischen den Partnern an, wenn die 
Frau eine eher egalitäre Geschlechterrollenorientierung besitzt. 
 
Ehe und innerfamiliäre Entscheidungskultur 
Die Entscheidung für oder gegen eine Eheschließung kann mit der grundsätzlichen 
Geschlechterrollenorientierung zusammenhängen. Es wurde daher untersucht, ob sich die 
Dauer der Elternzeit bei verheirateten Personen gegenüber unverheirateten Personen 
unterscheidet. Es finden sich hierzu keine Unterschiede. Betrachtet man die Daten 
geschlechterweise, so weisen verheiratete Frauen eine statistisch sehr signifikant längere 
Elternzeitdauer auf als unverheiratete Frauen (U-Test: mittlere Ränge; p ≤ 0,01). Zwischen 
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verheirateten und unverheirateten Männern zeigen sich dagegen keine statistisch signifikanten 
Unterschiede.  
Mit den individuellen Geschlechterrollenorientierungen gestaltet sich die innerfamiliäre 
„Entscheidungskultur“ zwischen zwei Personen verschiedenartig56. Um herauszufinden, wie 
größere Entscheidungen bei den beiden interviewten Paaren in der Regel getroffen werden – 
um u. a. festzustellen, ob die gemeinsame Entscheidung für das gewählte Elternzeit-Modell 
eine Ausnahme war – wurde folgende Frage durch die Interviewerin gestellt: „Wenn du an 
eine der letzten großen Entscheidungen, die auch deine Partnerin/deinen Partner betrifft, 
zurückdenkst, z. B. Entscheidung beim Autokauf, bei der Wohnungssuche oder dem Namen 
eures Kindes/eurer Kinder. Wie wurde in eurer Zweierbeziehung die Entscheidung 
getroffen?“. Wie auch in der Online-Befragung wurde bei den Interviewpaaren eine eher 
„egalitäre Entscheidungskultur“ festgestellt, wie die nachfolgenden Interviewauszüge 
verdeutlichen. 
 Interviewteilnehmer Adam 
„Ich glaube, üblicherweise treffen wir die [Entscheidungen] schon gemeinschaftlich, 
also es kommt natürlich vor, dass der eine den Impuls gibt oder mal der andere, aber 
ich glaub, insgesamt werden die Sachen abgesprochen und so entschieden, dass beide 
gut damit leben können und wir beide uns da wiederfinden“ (Z. 28-31) 
 
Interviewteilnehmerin Emma 
„Also ich denke, die [Entscheidungen] treffen wir eher zusammen, also wir 
diskutieren noch eine Runde oder mehrere Runden und dann treffen wir irgendwann 
eine Entscheidung (…); bei Sachen, die wir gemeinsam irgendwie kaufen, machen wir 
das eher zusammen.“ (Z. 32-37) 
 
18.3.4.2. Einflussfaktor Familien- und Arbeitgeberorientierung 
Es bestätigt sich kein Zusammenhang zwischen der Familien- oder Arbeitgeberorientierung 
und der Dauer der Elternzeit der Befragten. Die Hypothese 7 („Je arbeitgeberorientierter eine 
Person ist, desto weniger Elternzeitmonate nimmt sie.“) wird abgelehnt (Spearman-
Korrelation: rs = 0,086; p = 0,208). Die Arbeitgeberorientierung hat in der Online-Befragung 
keinen statistisch relevanten Einfluss auf die Dauer der Elternzeit der Befragten. 
 
                                                 
56  Bei den Interviews wurde auf die Fragestellung aus der Online-Befragung zur Ermittlung der 
Geschlechterrollenorientierung bei den Interviewees verzichtet. 
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Ziele im Leben bei Frauen und Männern 
Eng verbunden mit der Familien- und Arbeitgeberorientierung sind die persönlichen Ziele im 
Leben, die stärker im familiären oder beruflichen Bereich liegen können. Bei den jeweils 
ersten beiden wichtigsten Zielen unterscheiden sich die befragten Frauen und Männer nicht. 
Der Großteil der Frauen und Männer (jeweils 91 %) sieht vor allem „Eine gesicherte 
berufliche Zukunft haben“ sowie „Seine Arbeit selbst planen und einteilen können“ (Frauen 
92 %; Männer 93 %) als wichtig an. Während rund 91 Prozent der Frauen als drittes wichtiges 
Berufsziel „familienfreundliche Arbeitsbedingungen haben (z. B. flexible 
Arbeitszeitregulierung)“ angeben, ist es für ca. 88 Prozent der Männer „Einen sicheren 
Arbeitsplatz / gesicherte Stellung haben“.  
Es findet sich nur ein statistisch signifikanter Unterschied zwischen den Geschlechtern und 
ihren Berufs- und Lebenszielen bei den Items „Geld verdienen“ (Frauen 71 % versus Männer 
57 %) und „Familienfreundliche Arbeitsbedingungen haben“ (Frauen 91 % versus Männer 83 
%; jeweils Chi²-Test; p ≤ 0,05). Dass Frauen stärker als Männer finanzielle Ziele haben, ist 
auf den ersten Blick überraschend. Betrachtet man dieses Ergebnis zusammen mit der 
Wichtigkeit „Einen sicheren Arbeitsplatz / gesicherte Stellung haben“ (87 %) und „Eine 
gesicherte berufliche Zukunft haben“ (91 %) bei Frauen, so wird deutlich, dass für Frauen der 
finanzielle Aspekt mit der Absicherung der Familienexistenz einhergehen kann. Frauen ist es 
zudem wichtiger, sich beruflich weiterzuentwickeln (Frauen 80 % versus Männer 72 %), 
während Männer stärker als Frauen bei der Arbeit der eigene Chef sein wollen (Frauen 53 % 
versus Männer 57 %) und in einer Führungsposition arbeiten möchten (Frauen 28 % versus 
Männer 32 %). Männern ist somit die „Machtstellung“ bzw. das „Einflusspotenzial“ 
wichtiger.  
 
Die Abbildung 28 stellt die Häufigkeitsverteilung zur Wichtigkeit unterschiedlicher Berufs- 
und Lebensziele für Frauen und Männer grafisch dar. Diese Abbildung präsentiert nur die 
Angaben „sehr wichtig“ und „eher wichtig“ (in einer Kategorie zusammengefasst), wobei die 
dargestellten Prozentangaben je Item von 100 Prozent mit den nicht dargestellten Kategorien 
„teils/teils“, „eher unwichtig“ und „sehr unwichtig“ errechnet sind. 
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Abbildung 28: Häufigkeitsverteilung zur Wichtigkeit (Kategorien „sehr wichtig“ und 
„eher wichtig“) unterschiedlicher Berufs- und Lebensziele von Frauen und Männern (n 
= 532) 
 
Frage: Menschen unterscheiden sich u. a. dadurch, welche Ziele sie sich im Leben setzen. 
Bitte geben Sie jeweils an, wie wichtig oder unwichtig Ihnen persönlich die folgenden Berufs- 
und Lebensziele sind. 
 
Insbesondere die Aussagen der interviewten Wissenschaftlerinnen veranschaulichen, dass mit 
einer Familie der Aspekt einer gesicherten beruflichen Zukunft bzw. eines sicheren 
Arbeitsplatzes („eher wichtig“ und „sehr wichtig“ für 91 % bzw. 88 % der Befragten) – wie 
auch die Ergebnisse der Online-Befragung skizzieren – sehr wichtig ist. 
Interviewteilnehmerin Anne 
„ich könnte mir schon (…) sehr gut vorstellen, so meine eigenen Projekte in der 
Wissenschaft zu leiten, was sich aber sehr schwierig gestalten könnte, weil es da halt 
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keine festen Stellen gibt und [das] ist natürlich ein bisschen gefährlich (…) für ein 
Familienleben, da müsste ja schon das Einkommen gesichert sein.“ (Z. 449-454) 
 
Interviewteilnehmerin Emma 
„Also mein nächstes Ziel (…) wäre (…), einen Job zu finden, der mir gefällt 
sozusagen, also das, was ich tue, würde ich zwar gern weitermachen, ist aber zeitlich 
begrenzt“ (Z. 64-68) 
 
Bei den interviewten Männern bestätigen sich die Umfrageergebnisse ebenso, die aufzeigen, 
dass Freiheiten bei der Arbeit (Item: „Seine Arbeit selbst planen und einteilen können“) den 
Beschäftigen sehr wichtig sind („eher wichtig“ und „sehr wichtig“ für 93 % der Befragten): 
Interviewteilnehmer Emil 
„ich will nicht unbedingt Chef sein von zehn Ingenieuren oder irgendwas, also, ich 
habe gern meine Freiheiten auf Arbeit, die habe ich jetzt“ (Z. 76-78) 
 
Entwicklung von Faktoren zur Einteilung der Ziele im Leben  
Es wurde eine Faktorenanalyse zu den Berufs- und Lebenszielen durchgeführt, wobei die 
bereits genannten Voraussetzungen für Faktorenanalysen vorab geprüft wurden. Nach der 
notwendigen Entfernung von vier Items (A102_07; A102_10; A102_12; A102_15; 
Faktorladung kleiner als 0,5) zeigt das KMO-Maß eine befriedigende Eignung der genutzten 
Daten für die Dimensionsreduktion (KMO-Maß 0,654; Bartlett-Test 1695,531; p ≤ 0,001). 
Durch die Faktorenanalyse konnten drei Faktoren für die Einteilung der Items zu den Berufs- 
und Lebenszielen gefunden werden: Faktor 1 Sicherheit, Faktor 2 Karriere und Faktor 3 
Familie. Auf den Faktor Sicherheit laden am höchsten die Items „Einen sicheren Arbeitsplatz 
/ gesicherte Stellung haben“ und „Eine gesicherte berufliche Zukunft haben“. Die höchste 
Faktorladung für den Faktor Karriere haben die Items „In einer Führungsposition arbeiten“, 
„Aufstiegsmöglichkeiten aktiv nutzen“, „(Aufstiegs-)Möglichkeiten haben / sich beruflich 
weiterentwickeln“ und „Andere Menschen anleiten und führen“. Die Items 
„Familienfreundliche Arbeitsbedingungen haben (z. B. flexible Arbeitszeitregulierung)“ und 
„Zeit mit der Familie verbringen“ laden am stärksten auf den Faktor Familie. 
Während es zwischen Frauen und Männern bei den Faktoren Karriere und Sicherheit keinen 
statistischen Unterschied gibt, ist der Unterschied zwischen den Geschlechtern beim Faktor 
Familie höchst signifikant (U-Test: mittlere Ränge; p ≤ 0,001). Den befragten Frauen sind die 
familiären Ziele bedeutsamer als den befragten Männern. 
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Dass Wissenschaftlerinnen nicht auf ihre Karriere bzw. beruflichen Ziele verzichten möchten, 
nur weil ihnen ihre familiären Ziele ebenso wichtig sind, wird auch durch die Aussagen der 
Interviewteilnehmerinnen deutlich. 
 Interviewteilnehmerin Anne 
„Also ich genieß die Zeit [mit meinem Kind] jetzt schon, nichtsdestotrotz will ich dann 
definitiv nach dem Jahr [Elternzeit] schon meine eigenen beruflichen Ziele auch 
wieder verfolgen und verwirklichen.“ (Z. 212-214)  
  
Interviewteilnehmerin Emma 
„Ich möchte nicht drei Jahre zu Hause bleiben mit den Kindern, wenn die Betreuung 
funktioniert“ (Z. 496-498) 
 
Aber auch der Interviewteilnehmer Adam ist bestrebt, seine Karriere weiter auszubauen und 
voranzutreiben. 
Interviewteilnehmer Adam 
„ich wünsche mir, dass die Firma, bei der ich arbeite, erfolgreich ist, dass sie sich 
durchsetzt, (…) [weil] ich da momentan [eine] ganz gute Position habe in der Firma 
(…) vielleicht [kann man das] noch ausbauen“ (Z. 71-75) 
 
Im Jahr 2010 führten Graf und Schmid (2011) qualitative, leitfadengestützte Interviews mit 
16 Expertinnen und Experten aus den vier außerhochuniversitären Forschungsorganisationen 
Fraunhofer-Gesellschaft, Helmholtz-Gemeinschaft, Leibniz-Gemeinschaft und Max-Planck-
Gesellschaft durch. Auch in den Interviews von Graf und Schmid (2011) wird deutlich, dass 
Wissenschaftlerinnen versuchen, ihre kindbedingte Erwerbsunterbrechung kurz zu halten, um 
den Anschluss an die Wissenschaft nicht zu verlieren. „Dies ist auch der großen Bedeutung 
eines stringenten Lebenslaufs geschuldet: ‚Wer mit 40 nichts gerissen hat, dann macht man es 
nicht. Man steigt nicht fünf Jahre aus dem Gebiet aus oder nicht einmal zwei Jahre‘“ (Graf & 
Schmid 2011, S. 80). 
 
18.3.4.3. Einflussfaktoren Bildungsniveau, Einkommen und Karriereerfolg 
Bildungsniveau von Frauen und Männern 
Die Abbildung 29 stellt die Bildungsniveau-Differenz zwischen den Teilnehmerinnen und 
Teilnehmern und ihren Partnerinnen und Partnern getrennt für Frauen und Männer dar57. Der 
                                                 
57  Die Bildungsniveau-Differenz ist aufgrund der geringen Fallzahlen nur für die Bildungsabschlüsse vom 
Master bis hin zur Habilitation berechnet worden. Mit + ist gemeint, dass die/der Befragte ein höheres 
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Großteil der Frauen lebt in einer bildungsgleichen Partnerschaft (54 %), bei Männern sind es 
nur rund 43 Prozent. Während rund 17 Prozent der Frauen einen bildungshöheren Partner 
haben, leben nur rund neun Prozent der Männer mit bildungshöheren Partnerinnen zusammen. 
In etwa 29 Prozent der befragten Frauen sind höher gebildet als ihr Partner, bei den befragten 
Männern sind es ca. 47 Prozent, die mit einer bildungsniedrigeren Partnerin zusammen sind. 
Hier zeigt sich ein deutlicher Unterschied: Männer weisen statistisch signifikant einen 
höheren Abschluss als ihre Partnerin auf (U-Test: mittlere Ränge; p ≤ 0,05). Die Ergebnisse 
präsentieren ein Gesamtbild, wie es für Paare in Deutschland, laut der Statistik des 
Statistischen Bundesamtes, nichts Ungewöhnliches ist58. 
 
Abbildung 29: Relative Bildungsniveau-Differenz der Befragten zur Partnerin/zum 




Einfluss von Bildungsniveau auf Elternzeit 
Es findet sich kein Unterschied zwischen den Bildungsniveau-Differenz-Gruppen und ihrer 
Dauer der Elternzeit (Spearman-Korrelation: rs = -0,108; p = 0,113). Betrachtet man die 
Differenz der Elternzeitmonate zwischen den Partnern, so findet sich ebenso kein 
signifikanter Einfluss, wenngleich eine schwache negative Korrelation zutage tritt (Spearman-
Korrelation: rs = -0,168; p = 0,073). Dies bedeutet, dass sich mit Anstieg der Bildungsniveau-
Differenz (z. B. eine höhere Bildung des Vaters gegenüber der Mutter) die Elternzeit-
Differenz zwischen den Partnern reduziert. Das im Vergleich zur Partnerin bzw. zum Partner 
                                                                                                                                                        
Bildungsniveau als sein/e Partner/in aufweist, bei - hat sie/er ein niedrigeres Bildungsniveau und bei 0 besitzt 
die/der Befragte das gleiche Bildungsniveau wie sein/e Partner/in. 
58  Die meisten Menschen wählen eine Partnerin oder einen Partner mit gleichem Bildungsniveau. Bei mehr als 
der Hälfte (61 %) der Paare in Deutschland hat die Lebensgefährtin des Mannes den gleichen oder ähnlichen 
Bildungsabschluss. Unterscheidet sich das Bildungsniveau zwischen den Partnern so verfügt meistens der 
Mann (ca. 30 %) über einen höheren Abschluss (vgl. Statistisches Bundesamt 2010, S. 1). Hat die Frau den 
höheren Bildungsabschluss, so kommt dies bei Ehepaaren seltener vor (9 %) als bei unverheirateten Partnern 
(14 %) (vgl. Statistisches Bundesamt 2010, S. 2). 
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relativ höhere Bildungsniveau gleicht die genutzten Elternzeitmonate zwischen den Partnern 
an. Dieses Ergebnis ist jedoch ohne statistische Signifikanz. 
 
Einfluss von Einkommen und Karriereerfolg auf Elternzeit 
Es fand sich keine statistisch signifikante Korrelation zwischen dem Einkommen (Spearman-
Korrelation: rs = -0,091; p = 0,180) und der Elternzeitdauer. Weiterhin gab es keinen 
durchgehend statistisch signifikanten Einfluss des Karriereerfolges (Spearman-Korrelationen: 
Position rs = -0,155; p ≤ 0,05; Personalstufe rs = 0,076; p = 0,344; Karrierephase rs = -0,044;  
p = 0,614) auf die Dauer der Elternzeit. Jedoch bringt eine nach dem Geschlecht getrennte 
Analyse beim Karriereerfolg („Position“) für Frauen eine schwache positive Korrelation 
zutage (Spearman-Korrelation: rs = 0,274; p ≤ 0,01). Bei Männern findet sich hier eine noch 
stärkere, jedoch negative Korrelation, die auf dem 5%-Niveau signifikant ist (Spearman-
Korrelation: rs = -0,370; p ≤ 0,05). Bei ihnen geht eine höhere Position mit einer kürzeren 
Elternzeitdauer einher, während es bei Frauen der umgekehrte Fall ist.  
Neben den Ressourcen „Karriere“ und „Einkommen“ wurde als Kontrollvariable die 
Arbeitszeit der Befragten erhoben. Es findet sich eine schwache negative Korrelation 
zwischen der Arbeitszeit und der Dauer der Elternzeit (Spearman-Korrelation: rs =  
-0,212; p ≤ 0,01). D. h., eine höhere Stundenanzahl bei der Erwerbstätigkeit reduziert die 
aufgewendete Arbeitszeit für Familienaufgaben (hier Elternzeitdauer). 
 
Zusammenfassung und Auswertung der Hypothese 8 
Da nur eine der drei Karrierevariablen (Position) eine signifikante Korrelation mit der 
Elternzeitdauer aufweist, wird die Hypothese 8 („Je höhere Ressourcen [a) Bildungsniveau b) 
Einkommen c) Karriereerfolg] eine Akteurin/ein Akteur aufweist, desto kürzer ist die Dauer 
der Elternzeit.“) insgesamt für a) bis c) abgelehnt, wenngleich entsprechend den Annahmen 
der Verhandlungstheorien für die Geschlechter getrennt die Hypothese teilweise bei den 
Karrierevariablen bestätigt werden konnte. 
 
Neben den empirischen Ergebnissen gaben die Interviews tiefere Einblicke zu der Bedeutung 
der Ressourcen im Entscheidungsprozess zum Elternzeit-Modell. Die nachfolgenden 
Aussagen bestätigen, dass die Finanzen einen zu vernachlässigenden Anteil an der 
Entscheidung mitbringen.  
Interviewteilnehmerin Anne 
„Er hat (…) gesagt, aufgrund des Geldes, was aber irgendwie nur 200/300 Euro im 
Monat ausmachen würde, würde er lieber Teilzeit [arbeiten als Elternzeit zu 
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beantragen], aber ich habe ihn davon überzeugt, dass es uns in dem Fall nicht so 
wichtig ist.“ (Z. 127-129) 
 
Interviewteilnehmer Adam 
„Ich glaube nicht, dass das [Geld] wirklich ein ausschlaggebender Grund war, zumal 
die Gehaltsunterschiede jetzt nicht so gravierend waren, dass man es [Elternzeit] jetzt 
des Geldes wegen machen würde.“ (Z. 332-334) 
 
Interviewteilnehmerin Emma 
„[Er] hat definitiv immer mehr verdient. Weil ich habe an der Uni gearbeitet mit einer 
halben Stelle (...) Also wenn er mehr verdient, könnte man sagen, er nimmt weniger 
Elternzeit, aber für die fünf Monate haben wir uns dann gedacht, was soll’s, mit 
kurzem Überschlagen, dass (…) wir das finanziell hinkriegen.“ (Z.453-457) 
 
Eine Befristung hat keinen Einfluss auf die Dauer der Elternzeit bei den Befragten der Online-
Befragung. Dennoch ist die Arbeitsplatzsicherheit – im Sinne einer Befristung – für das 
Interviewpaar 2 bedeutsamer als der Einfluss der Finanzen bei der Wahl ihres Elternzeit-
Modells gewesen, wie nachfolgender Interviewausschnitt aufzeigt.  
Interviewteilnehmerin Emma 
„bei mir war es (…) das Ding, dass ich das so [die Elternzeit] hinbiegen musste, dass 
ich den Vertrag habe, wenn ich wiederkomme.“ (Z. 275-276) 
 
Zudem wird der persönliche Wunsch nach einer Auszeit zur Kinderbetreuung sowie für das 
Kind da zu sein verbunden mit den „gesundheitlichen“ Aspekten für das Kind durch die 
Interviewees als stärkere Entscheidungsgröße bei der Wahl ihres Elternzeit-Modells 
hervorgebracht. 
Interviewteilnehmerin Emma 
„beim [ersten Kind] war das ja so, dass er [Emil] so lange zu Hause war (…), er 
wollte ja auch immer Kinder haben und da sollte er sich auch drum kümmern, das 
kam mir eigentlich auch ganz entgegen“ (Z. 254-257) 
 
Interviewteilnehmer Emil 





„ich fand einfach, für das Kind ist es besser, wenn jemand zwölf Monate zu Hause ist 
(…) und am einfachsten ist es einfach, wenn es die Mutter macht, weil es aufgrund 
meiner beruflichen Situation jetzt auch einfach praktisch ist, diese Auszeit zu nehmen. 
Nichtsdestotrotz wollte ich auch gerne, dass der Papa diese zwei Monate in Anspruch 
nimmt.“ (Z. 79-84) 
 
18.3.4.4. Einflussfaktor berufliche Zufriedenheit 
Berufliche Zufriedenheit von Frauen und Männern 
Die berufliche Zufriedenheit kann einen Einfluss auf die individuelle Wahl des Elternzeit-
Modells ausüben. Bei der Frage nach der beruflichen Zufriedenheit ergeben sich zwischen 
den Geschlechtern keine Unterschiede. Frauen wie auch Männer sind tendenziell eher 
zufrieden mit ihrer beruflichen Situation („Ich bin alles in allem mit meiner beruflichen 
Situation zufrieden.“; Durchschnittswert jeweils: 3,6 entspricht „eher zutreffend“). Die 
berufliche Zufriedenheit ist dabei abhängig von der Befristung des eigenen Arbeitsvertrages. 
Unbefristet Beschäftigte sind zufriedener als befristet Beschäftigte – ein Unterschied mit 
statistischer Signifikanz auf dem 0,1%-Niveau (U-Test: mittlere Ränge; p ≤ 0,001). 
Obwohl die Umfragedaten keinen Hinweis auf den Einfluss der beruflichen Zufriedenheit auf 
die Dauer der Elternzeit liefern, bringt Interviewteilnehmer Emil dennoch die Vermutung 
über einen Zusammenhang durch ein individuelles Erlebnis hervor: 
 Interviewteilnehmer Emil 
„ein sehr guter Freund von mir ist, hat zum Beispiel auch beim ersten Kind relativ 
lange [Elternzeit] genommen, (…) ich habe manchmal so das Gefühl, wenn du 
unzufrieden auf Arbeit bist (…) dann sagt man vielleicht eher (…) ich mach dann 
länger [Elternzeit].“ (Z. 231-235) 
 
Nachdem die individuellen Einflussfaktoren auf die Inanspruchnahme und Dauer der 
Elternzeit präsentiert worden, folgen nun die Ergebnisse zu den strukturellen Faktoren 
Unternehmenskultur, familienfreundliche Unterstützungsmaßnahmen, familienbedingte 
Spannungen, Fächergruppe und Organisationsmerkmale. 
 
18.3.4.5. Einflussfaktoren Fächergruppe und Organisationsmerkmale 
Es finden sich keine Unterschiede zwischen Einrichtungen mit wenigen und vielen 
Beschäftigten (Größenklasse) und der Dauer der Elternzeit. Ebenso sind weder die 
Fächergruppe oder Sektion noch der eingeschätzte Frauenanteil und die 
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Unternehmensstruktur (Anzahl der Hierarchieebenen) einflussgebend auf die Dauer der 
Elternzeit.  
 
18.3.4.6. Einflussfaktoren Unternehmenskultur, familienorientierte 
Unterstützungsmaßnahmen und familienbedingte Spannungen   
Einfluss der Unterstützung durch Vorgesetzte und Kollegenkreis auf Elternzeit 
Die Hypothese 9 („Eine wahrgenommene familienorientierte Unterstützung durch a) 
Vorgesetzte und b) Kollegenkreis erhöht die Dauer der Elternzeit.“), welche auf den 
Annahmen des ressourcentheoretischen Ansatzes basiert, muss für a) und b) abgelehnt 
werden.  
Die Unterstützung durch Vorgesetzte brachte keinen Zusammenhang mit der Elternzeitdauer 
zutage (Spearman-Korrelation: rs = -0,011; p = 0,875). Es findet sich jedoch ein schwacher, 
negativer Zusammenhang zwischen der Unterstützung durch die Kolleginnen und Kollegen 
und der Dauer der Elternzeit, der mit einer Irrtumswahrscheinlichkeit von fünf Prozent 
signifikant ist (Spearman-Korrelation; rs = -0,142; p ≤ 0,05). Das bedeutet, je geringer die 
Unterstützung der Kolleginnen und Kollegen am Arbeitsplatz, desto länger wird die Elternzeit 
in Anspruch genommen. Das Ergebnis kann jedoch auch so interpretiert werden, dass eine 
kürzere Elternzeit genommen wird, je mehr Unterstützung durch den Kollegenkreis am 
Arbeitsplatz wahrgenommen wird. Bei einer geschlechterweisen Auswertung verliert sich der 
dargestellte Unterschied hinsichtlich seiner statistischen Signifikanz. 
 
Dass die Unternehmenskultur bzw. das individuelle Arbeitsumfeld (Kollegenkreis) einen 
Einfluss auf die Elternzeitdauer haben kann, wurde in den Interviews deutlich. Insbesondere 
die männlichen Interviewteilnehmer legen Wert auf die Meinung und Akzeptanz der 
Vorgesetzten bei der Inanspruchnahme der Elternzeit und lassen sich hierdurch bei ihrer 
Elternzeitdauer beeinflussen. 
Interviewteilnehmer Adam 
„der Wunsch (…) das [die Elternzeit] so zu machen und wenn (…) der Arbeitgeber 
damit kein Problem hat, ist es ja eigentlich eine gute Situation, die alle glücklich 
macht. Der Chef wird irgendwie glücklich (…) und damit kann man auch viel besser 
mit umgehen und leben“ (Z. 263-266) 
 
„als noch gar kein Nachwuchs (…) in Sicht war, habe ich mir das schon schön 
ausgemalt, lange Elternzeit zu machen (...) Ja und als es dann ran war und ich es auch 
gesehen habe, wie es bei Kollegen abläuft, wenn die dann mal einen Monat Elternzeit 
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machen und es als richtig krasse Mehrbelastung auf die anderen Schultern verteilt 
werden muss, [da habe ich] schon mal gedacht (…) schwierig, das (…) zu vereinbaren 
(…), wobei sich das dann auch rausgestellt hat mit Gesprächen, ja mit den 
Vorgesetzten, dass man sich da jetzt keine Sorgen machen muss, (…) wenn man da 
mal zwei Monate Elternzeit macht und (…) in der Beziehung in der Diskussion hat 
sich das relativ schnell herauskristallisiert, dass wir, wenn, dann das Modell zwei 
Monate der Mann und zwölf Monate die Frau bevorzugen“ (Z. 240-254) 
 
„[es] wurde schnell gesagt, also sinnvoller ist es dann, (…) zwei Monate [Elternzeit] 
am Stück, [weil] man eher eine Vertretung [findet] und das trifft sich eben auch mit 
unserem Wunsch, (…) und hat uns (…) weiterhin gestärkt, das eigentlich 
durchzuziehen.“ (Z. 295-305) 
 
„bei uns auf Arbeit sind viele Ingenieure, viele Männer, viele junge Männer, da ist es 
ganz üblich, dass (…) Elternzeit genommen wird“ (Z. 297-299)  
 
Interviewteilnehmerin Emma 
„bei der zweiten Elternzeit war es ja dann ein bisschen anders, dann hatte ich ja zehn 
Monate, da haben wir schon bisschen länger diskutiert, wer was macht, weil nach der 
ersten Elternzeit, als er [Partner Emil] fünf Monate zu Hause war, da (…) empfand 
[der Chef die Elternzeit] (…) nicht so gut“ (Z. 262-269) 
 
„er [Partner Emil] hat sich da unter Druck setzen lassen vom Arbeitgeber“ (Z. 274) 
 
Interviewteilnehmer Emil 
„ich habe irgendwie das Gefühl, (…) wenn man es mal auf die Elternzeit bezieht, dass 
es eigentlich für die Unternehmen viel normaler ist, wenn die Frau jetzt sagt, OK ich 
bin ein halbes Jahr weg oder ein Jahr weg, das ist eigentlich völlig normal, (…) wenn 
ich jetzt sagen würde, ich bleibe jetzt hier ein Jahr zu Hause (…) oder ein halbes Jahr, 
dann würden sie mich alle komisch ansehen“ (Z. 100-106) 
 
„wenn ich grad zwei Monate nicht da bin und wir arbeiten hier für (…) [Firma X] und 
der Ansprechpartner dort, der ist auch relativ jung, der war dann auch eigentlich 
schon sehr positiv, da er selber zwei Kinder hat (…) ist ja cool, wenn Sie zwei Monate 
Elternzeit nehmen und es war überhaupt kein Problem.“ (Z. 255-259) 
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„ich denke auch die Arbeitnehmer, die versuchen dann auch immer einen Weg, einen 
Kompromiss zu finden (...). Also man redet da schon drüber“ (Z. 556-560) 
 
Diese Interviewergebnisse werden durch die Studie von Graf und Schmid (2011) bestätigt: 
„Es wurde in den Interviews auch daraufhingewiesen, dass aufgrund geringer zeitlicher 
Verfügbarkeit einiger MitarbeiterInnen Arbeitskonflikte entstehen. So berichtete eine 
interviewte Person, eine längere Elternzeit werde von KollegInnen sanktioniert.“ (vgl. Graf & 
Schmid 2011, S. 87). 
 
Neben einem möglichen Einfluss durch Vorgesetzte und Kollegenkreis wirkt sich auch unsere 
nähere Umgebung – der Freundeskreis und die Familie – auf die Entscheidung für ein 
Elternzeit-Modell aus. Einerseits werden bereits erlebte Elternzeit-Modelle in die eigene 
Entscheidung mit einbezogen. Auf der anderen Seite berücksichtigen die Paare Reaktionen 
aus ihrem Umfeld. Diese waren bei den Interviewteilnehmern positiv, wie nachfolgender 
Interviewausschnitt belegt. 
 Interviewteilnehmer Adam   
„Da gab es eigentlich durchweg, (…) positive Reaktion, also das ist ja auch im Prinzip 
ein relatives Standardmodell, was wir da machen, und nichts groß 
Außergewöhnliches“ (Z. 295-296) 
 
Einfluss von Unterstützungsmaßnahmen auf Elternzeit 
Einhergehend mit einer familienorientierten Unternehmenskultur ist das Angebot an 
familienfreundlichen Maßnahmen am Arbeitsplatz. Diese – im Gegenzug zur informellen 
Unterstützung am Arbeitsplatz (Unternehmenskultur) – formellen Arbeitgeberangebote sollen 
eine Vereinbarkeit von Familie und Beruf im Arbeitsalltag aktiv unterstützen.  
Bei den Daten der Online-Befragung findet sich ein schwacher positiver Zusammenhang 
zwischen der Elternzeitdauer und der Anzahl an vorhandenen familienfreundlichen 
Maßnahmen am Arbeitsplatz. Dieser Zusammenhang ist mit einer Irrtumswahrscheinlichkeit 
von einem Prozent sehr signifikant (Spearman-Korrelation; rs = 0,199; p ≤ 0,01). Das 
bedeutet, je familienorientierter der Arbeitsplatz ist, eine umso längere Elternzeit wird durch 
die Befragten genommen. 
Hingegen beeinflusst die Anzahl an wahrgenommenen familienbedingten Spannungen am 
Arbeitsplatz (Entwicklung der Variable siehe Unterkapitel 18.4.3.1) die Dauer der Elternzeit 
nicht. Die Elternzeit ist somit nicht kürzer oder länger, je mehr Spannungen bei der 
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Vereinbarkeit von Familie und Beruf im Arbeitsalltag durch die Befragten wahrgenommen 
werden. 
 
Die Ergebnisse zur Erklärungskraft der strukturellen Faktoren auf eine Wissenschaftskarriere 
werden in den folgenden Unterkapiteln vorgestellt. Als strukturelle Faktoren werden ebenso 
ein familienorientierter Arbeitsplatz (Unterkapitel 18.4.3) sowie flexible Frauenquoten 
(Unterkapitel 18.4.4) und ihre jeweiligen Einflussfaktoren näher beleuchtet und die Daten 
hierzu präsentiert. 
 
18.4. Erklärungskraft von strukturellen Faktoren auf die 
Wissenschaftskarriere 
18.4.1. Fächergruppe 
Einfluss der Fächergruppe auf Karriere 
Mit Hypothese 5 („In männerdominierten Fächergruppen sind Wissenschaftlerinnen weniger 
erfolgreich als ihre männlichen Kollegen.“) wird die strukturelle Einflussvariable 
Fächergruppe bezüglich ihres Einflusses auf eine Wissenschaftskarriere untersucht. Die 
Annahme eines Einflusses basiert auf den Grundzügen des Geschlechterrollenansatzes. 
Laut Statistischem Bundesamt (2014) gehören zu den oft gewählten Frauenfächern die 
Sprach- und Kulturwissenschaften (76 % Frauenanteil) und zu den männerdominierten 
Fächern die ingenieurwissenschaftlichen Fächer (23 % Frauenanteil). Angelehnt an diese 
Statistik wurden zwei repräsentative Fächergruppen gebildet: eine Frauenfach-Gruppe 
(Beschäftigte in den Sprach- und Kulturwissenschaften) und eine Männerfach-Gruppe 
(Beschäftigte in den Ingenieurwissenschaften). Untersucht wurde nun der Karriereerfolg von 
Frauen und Männern im Männerfach. Es kamen keine statistisch signifikanten Unterschiede 
zwischen den Geschlechtern zutage (U-Test: mittlere Ränge; Position p = 0,148; Personalstufe 
p = 0,711; Karrierephase p = 0,609), sodass die Hypothese 5 abgelehnt wird. Die befragten 
Frauen waren in der männerdominierten Fächergruppe Ingenieurwissenschaften nicht weniger 
erfolgreich als ihre männlichen Kollegen. 
 
Unterstützung durch Vorgesetzte und Vorbilder 
Mit der Geschlechterproportion am Arbeitsplatz geht die Möglichkeit einer individuellen 
Förderung durch Vorgesetzte einher. Frauen und Männer stufen die Unterstützung des 
Vorgesetzten als förderlichen Faktor, um weiterhin als Arbeitnehmerin und Arbeitnehmer im 
Wissenschaftsbereich tätig sein zu wollen, unterschiedlich stark ein. Während ca. 89 Prozent 
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der Frauen diesen Faktor als sehr förderlich bewerten, sind es bei den Männern nur rund 80 
Prozent. Der Unterschied zwischen den Geschlechtern bei der Beantwortung dieser Frage ist 
statistisch höchst signifikant (U-Test: mittlere Ränge; p ≤ 0,001).  
In der Abbildung 30 wird die Bewertung der Förderlichkeit des Faktors „Unterstützung des 
Vorgesetzten“ von Frauen und Männern dargestellt.  
 
Abbildung 30: Bewertung der Förderlichkeit des Faktors „Unterstützung des 
Vorgesetzten“ zum Verbleib in der Wissenschaft von Frauen und Männern (n = 523) 
 
Frage: In welchem Ausmaß tragen die nachfolgend genannten Faktoren dazu bei, dass 
Arbeitnehmer weiterhin im Wissenschaftsbereich tätig sein wollen. Bitte geben Sie jeweils 
an, wie förderlich oder nicht förderlich Sie die Faktoren einschätzen. Item: Unterstützung des 
Vorgesetzen 
 
Mit einem niedrigen Frauenanteil am Arbeitsplatz reduziert sich entsprechend auch die 
Anzahl an weiblichen Vorbildern für Frauen. Bei der Frage nach den Gründen für den 
geringen Frauenanteil in höheren Positionen an Forschungseinrichtungen war das Item 
„Fehlende Vorbilder“ zur Klärung dieser Frage integriert. Rund 20 Prozent der Frauen 
gegenüber nur ca. elf Prozent der Männer stimmen dem Item „Fehlende Vorbilder“ als Grund 
der weiblichen Unterrepräsentation (eher) zu. Ein Unterschied der im U-Test statistisch 
höchst signifikant ist (U-Test: mittlere Ränge; p ≤ 0,001). Hingegen lehnt der Großteil der 
Männer (75 %) diesen Grund prozentual stärker ab, als dies Frauen tun (57 %). Die 
Ergebnisse hierzu stellt Abbildung 31 grafisch dar. 
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Abbildung 31: Zustimmung „fehlende Vorbilder“ als Grund für den geringen 
Frauenanteil in höheren Positionen an Forschungseinrichtungen von Frauen und 
Männern (n = 469) 
 
Frage: Es gibt verschiedene Gründe für den geringen Frauenanteil in höheren Positionen an 
Forschungseinrichtungen. Bitte geben Sie jeweils an, wie sehr Sie den nachfolgend genannten 
Ursachen zustimmen oder nicht zustimmen. Item: Fehlende Vorbilder für Frauen 
 
18.4.2. Organisationsmerkmale 
Einfluss des Frauenanteils am Arbeitsplatz auf Karriere 
Während rund zwei Drittel der Frauen und Männer (jeweils 66 %) den Frauenanteil ihrer 
Einrichtung als angemessen ansehen, gibt rund ein Viertel der Frauen (29 %) und Männer (27 
%) an, dass der Frauenanteil in ihrer Einrichtung zu niedrig ist. 
Die Abbildung 32 präsentiert die Ergebnisse der persönlichen Einschätzung der befragten 
Frauen und Männer zum Frauenanteil in ihrer Einrichtung. 
Es findet sich ein statistisch signifikanter Unterschied zwischen den Geschlechtern und ihrer 
Position in Einrichtungen, die nach Einschätzung der Befragten einen zu hohen Frauenanteil 
aufweisen (U-Test: mittlere Ränge; p ≤ 0,05). Männer haben in diesen Einrichtungen eine 
höhere Position inne als Frauen. Bei den anderen Karrierevariablen finden sich keine 
statistisch signifikanten Unterschiede hierzu. Dies gilt ebenso für Einrichtungen mit einem als 
zu niedrig eingeschätzten Frauenanteil.  
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Abbildung 32: Einschätzung des Frauenanteils an der Einrichtung von Frauen und 
Männern (n = 513) 
 
Frage: Bitte geben Sie an, wie hoch Ihrer Einschätzung nach der Frauenanteil an Ihrer 
Einrichtung in Bezug auf die wissenschaftliche Disziplin ist. 
 
Interviewteilnehmer Adam bestätigt, dass es im Ingenieurbereich normal ist bzw. 
„naturgemäß“, dass der Frauenanteil geringer als in anderen Bereichen ist.  
Interviewteilnehmer Adam 
„also ich sehe es bei uns in der Firma, da ist es so [geringer Frauenanteil]. Es ist 
aber halt sehr ingenieurlastig, deswegen haben wir naturgemäß weniger Frauen.“ (Z. 
105-106) 
 
Einfluss der Hierarchieebenen (Unternehmensstruktur), Sektion und Größenklasse  auf 
Karriere 
Um die Testvoraussetzungen für den Chi²-Test zu erfüllen, wurden bei der Karrierephase die 
Gruppen der Habilitierenden und der Professorinnen bzw. Professoren aufgrund der zu 
geringen Fallzahl zusammengelegt. Trotz der Zusammenlegung dieser Gruppen waren bei 
einigen Berechnungen die erwarteten Häufigkeiten beim Chi²-Test nicht in jeder Zelle größer 
als fünf, wie die allgemeine Testvoraussetzung es fordert. Dies lag an der geringen 
Umfragebeteiligung bei einigen Fragen zu den Organisationsmerkmalen (z. B. Sektion E, 22 
Personen). Unter den dargestellten Ausgangsbedingungen ist davon auszugehen, dass die 
Ergebnisse des Chi²-Tests ungenau werden. 
Insgesamt fanden sich nur zwei statistisch signifikante Ergebnisse, welche im Zusammenhang 
mit der Sektion der Leibniz-Einrichtung der Befragten stehen. Es findet sich ein sehr 
signifikanter Unterschied zwischen den Sektionen und der Karrierephase der Befragten (Chi²-
Test: p ≤ 0,01). In welcher Karrierephase man sich befindet, ist somit zwischen den Sektionen 
statistisch signifikant verschieden. Da die Daten der Online-Umfrage einen Ist-Stand 
206 
darstellen und die Karrierephasen von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern über einige 
Jahre durchschritten werden, ist davon auszugehen, dass dieser Zusammenhang nicht stabil 
ist. 
Auch zwischen der Position der Befragten und der Sektion zeigte sich ein auf dem 5%-Niveau 
signifikantes Ergebnis (Chi²-Test: p ≤ 0,05). Das Ergebnis des Chi²-Tests stellt dar, dass sich 
die beobachteten Häufigkeiten in den einzelnen Positionen nach Sektionen signifikant von 
denen unterscheiden, die man erwarten würde. Mit den eingeschränkten Testvoraussetzungen 
ist jedoch auch dieses Ergebnis mit Einschränkung zu betrachten. 
Für die Unternehmensstruktur (Hierarchieebenen) und Größenklasse der Einrichtungen finden 
sich keine statistisch signifikanten Unterschiede zur Karriere der Befragten. 
 
Im nächsten Unterkapitel werden die Ergebnisse zum familienorientierten Arbeitsplatz als 
struktureller Faktor umfassend präsentiert. 
 
18.4.3. Familienorientierter Arbeitsplatz 
18.4.3.1. Familienbedinge Spannungen 
Anzahl an familienbedingten Spannungen bei Frauen und Männern 
Die Befragten geben mit einem Durchschnittswert von zwölf einen geringen Wert an 
familienbedingten Spannungen an (Spanne 5 bis 25). Frauen und Männer zeigen dabei 
durchschnittlich eine ähnliche Anzahl an familienbedingten Spannungen (Frauen 12; Männer 
11).  
Die Häufigkeitsverteilung der Befragten zu unterschiedlichen Spannungen von Beruf und 
Familie zeigt Abbildung 33. Das allgemeine Bringen zur bzw. Holen der Kinder aus der 
Kinderbetreuung durch beide Elternteile wird bei rund 81 Prozent der Befragten in ihrer 
Einrichtung akzeptiert (siehe Abbildung 33). Während es allerdings für ca. 17 Prozent noch 
nicht normal ist, dass der Vater für die Kinderbetreuung zu Hause bleibt, sehen rund zwei 
Drittel (62 %) keine Probleme, wenn Mütter wegen Krankheit des Kindes daheim bleiben. Es 
zeigt sich, dass es für ein Siebtel der Befragten (15 %) Probleme bei der Vereinbarung der 
beruflichen Anforderungen mit der Kinderbetreuung gibt. Für rund 54 Prozent ist dies 
unproblematisch. Insgesamt lehnen zwei Drittel (65 %) der Frauen und Männer die Aussage 
(eher) ab, dass in ihrer Einrichtung Führungsaufgaben aufgrund der Unvereinbarkeit mit den 
Familienpflichten abgelehnt werden.  
Die wahrgenommenen familienbedingten Spannungen unterscheiden sich nicht zwischen 
Kinderlosen und Eltern. 
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Abbildung 33: Häufigkeitsverteilung von unterschiedlichen Spannungen von Beruf und 
Familie in der Einrichtung der Befragten (n = 510) 
 
Frage: In einer Einrichtung kann es bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu 
Spannungen kommen. Bitte geben Sie an, inwieweit die nachfolgenden Aussagen auf Ihre 
Einrichtung zutreffen oder nicht zutreffen. 
 
Einfluss der Organisationsmerkmale auf familienbedingte Spannungen 
Es wurde eine Variable Spannung mittels Summenbildung aus den Items zur Frage „In einer 
Einrichtung kann es bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu Spannungen kommen. 
Bitte geben Sie an, inwieweit die nachfolgenden Aussagen auf Ihre Einrichtung zutreffen oder 
nicht zutreffen.“ gebildet. Eine größere Summe entspricht dabei mehr familienbedingten 
Spannungen am Arbeitsplatz59.  
                                                 
59  Die Items 2, 3 und 4 wurden vor der Summenbildung negativ gedreht, sodass ein höherer Summenwert mehr 
Spannungen am Arbeitsplatz widerspiegelt. 
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Für die Analyse der familienbedingten Spannungen wurden zwei Gruppen („Konflikt-
Gruppen“) gebildet: eine Gruppe mit Einrichtungen mit (eher) wenigen Spannungen (Werte 5 
bis 15) und eine Gruppe mit Einrichtungen mit (eher) vielen Spannungen (Werte 16 bis 25).  
 
Tendenziell weisen Einrichtungen mit bis zu 300 Beschäftigten (eher) viele familienbedingte 
Spannungen auf, wie Abbildung 34 darstellt. Hierbei sind Einrichtungen mit 101 bis 200 
Beschäftigten bei der prozentualen Verteilung der Größenklassen in der Gruppe mit (eher) 
vielen Spannungen am stärksten (42 %) vertreten. Gleichzeitig treten nach Angaben der 
Befragten in Einrichtungen mit bis zu 200 Beschäftigten ebenso (eher) wenige Spannungen 
am Arbeitsplatz auf, wenngleich hier ihr prozentualer Anteil mit 30 Prozent geringer ist.  
Die unterschiedliche Verteilung der Größenklassen der Leibniz-Einrichtungen entsprechend 
ihrer Beschäftigtenzahlen in den zwei „Konflikt-Gruppen“ bleibt allerdings ohne statistische 
Signifikanz. 
 
Abbildung 34: Prozentuale Verteilung der Größenklassen innerhalb der Gruppen zur 
Anzahl familienbedingter Spannungen (n = 414) 
 
 
In der Gruppe mit (eher) vielen familienbedingten Spannungen sind Einrichtungen mit einer 
eher flachen Unternehmensstruktur gegenüber Einrichtungen mit einer steilen Hierarchie 
stärker vertreten (18 % versus 82 %), wie Abbildung 35 zeigt. Der Unterschied in der 
prozentualen Verteilung zwischen den Unternehmensstrukturen minimiert sich in der Gruppe 
mit (eher) wenigen Spannungen zwischen Familie und Beruf, wenngleich insgesamt zwischen 
den beiden „Konflikt-Gruppen“ ein statistisch sehr signifikanter Unterschied bleibt (Chi²-
Test; p ≤ 0,01). 
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Abbildung 35: Prozentuale Verteilung der Unternehmensstrukturen innerhalb der 
Gruppen zur Anzahl familienbedingter Spannungen (n = 385) 
 
 
Es finden sich keine signifikanten Unterschiede hinsichtlich der prozentualen Verteilung der 
Sektionen oder Fächergruppen innerhalb der Gruppen mit (eher) wenigen bzw. vielen 
familienbedingten Spannungen.  
Ebenso findet sich kein statistisch signifikanter Unterschied zwischen Einrichtungen, die laut 
den Befragten einen eher hohen, niedrigen oder auch angemessenen Frauenanteil haben, im 
Vergleich zur angegebenen Anzahl an familienbedingten Spannungen. 
 
Gründe für geringen Frauenanteil von Frauen und Männern 
Bei der Häufigkeitsverteilung bei den Gründen für den geringen Frauenanteil wird deutlich, 
dass fast alle Befragten der Aussage (eher) nicht zustimmen (jeweils 84 %), dass Frauen 
gegenüber Männern eine geringere Qualifikation aufweisen (siehe Abbildung 36). Weiterhin 
sieht fast die Hälfte der Befragten (48 %) keine bestehende Diskriminierung von Frauen als 
Grund an. Für 51 Prozent sind die Hauptgründe die schlechte Vereinbarkeit von Beruf und 
Familie für weibliche Arbeitnehmer sowie der intransparente Prozess der 
Entscheidungsfindung bei Personalentscheidungen (41 %). 
In Ergänzung zu diesen Ergebnissen bestätigen die Daten einer Leibniz-Befragung aus dem 
Jahr 2014 zu den forschungsorientierten Gleichstellungsstandards, dass 73 Prozent der 
teilnehmenden Leibniz-Einrichtungen der Aussage zustimmen, dass Frauen und Männer 
gleichermaßen in Personalentwicklungsmaßnahmen wie Höhergruppierungen oder 
Entfristungen berücksichtigt werden (vgl. Leibniz-Gemeinschaft 2015a, S. 3). Folglich ist die 
Personalentwicklung zum Großteil in den Einrichtungen gleichstellungsorientiert (ebd.). 
Dennoch ist nach dem Abschlussbericht der Projektgruppe „Karriereförderung in der Leibniz-
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Gemeinschaft“ die Umsetzung von Gleichstellungsmaßnahmen eine der dringlichsten 
Aufgaben für die Leibniz-Einrichtungen (vgl. Leibniz-Gemeinschaft 2015a, S. 7). 
 
Abbildung 36: Häufigkeitsverteilung der Zustimmung zu verschiedenen Gründen für 
den geringen Frauenanteil in höheren Positionen an Forschungseinrichtungen (n = 517) 
 
Frage: Es gibt verschiedene Gründe für den geringen Frauenanteil in höheren Positionen an 
Forschungseinrichtungen. Bitte geben Sie jeweils an, wie sehr Sie den nachfolgend genannten 
Ursachen zustimmen oder nicht zustimmen. 
 
Die folgende Abbildung 37 stellt die Ergebnisse zu den Gründen für den geringen 
Frauenanteil für Frauen und Männer getrennt dar.  
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Abbildung 37: Häufigkeitsverteilung der Zustimmung zu verschiedenen Gründen des 
geringen Frauenanteils in höheren Positionen an Forschungseinrichtungen von Frauen 
und Männern (n = 517)  
 
 
In Abbildung 37 werden einige Unterschiede zwischen den Geschlechtern deutlich. Während 
ein Drittel (34 %) der Frauen dem Item „Bestehende Diskriminierung von Frauen“ (eher) 
zustimmt, sind es bei den befragten Männern nur rund 18 Prozent. Auch den intransparenten 
Prozess der Entscheidungsfindung bei Personalentscheidungen nehmen Frauen stärker als 
Grund für die Unterrepräsentanz ihres Geschlechts in höheren Positionen wahr (Frauen 46 % 
versus Männer 34 %). Beim Item „Bei gleichen fachlichen Voraussetzungen erhalten Frauen 
nicht die gleichen Chancen.“ findet sich eine noch stärkere Differenz bei der Zustimmung. 
Hier stimmen rund 43 Prozent der Frauen zu, bei den Männern sind es dagegen nur ca. 20 
Prozent. Nur 17 Prozent der Männer stimmen dem Item „Fehlende Frauenfördermaßnahmen“ 
(eher nicht) als Grund für die weibliche Unterrepräsentanz zu, während es bei Frauen bei 
diesem Item rund 27 Prozent sind. 
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Insgesamt findet sich bis auf die Items „Geringere Qualifikation von Frauen gegenüber 
Männern“ und „Frauen entscheiden sich bewusst gegen einen Beruf mit mehr Verantwortung“ 
bei der prozentualen Häufigkeitsverteilung der Zustimmung zu den verschiedenen Gründen 
für die weibliche Unterrepräsentation zwischen Frauen und Männern bei den Items jeweils ein 
statistisch höchst signifikanter Unterschied (U-Test: mittlere Ränge; p ≤ 0,001).  
Die größeren Geschlechterdifferenzen bei der Zustimmung zu den Items lassen sich damit 
erklären, dass sich ein größerer Anteil von Männern in höheren Positionen gegenüber den 
Frauen bei der Umfrage befand. Dennoch lassen die dargestellten Ergebnisse Rückschlüsse 
zu, die u. a. als Ansatzpunkte genutzt werden können, um Maßnahmen zur Qualifizierung von 
Führungspersonal zu entwickeln.  
 
18.4.3.2. Familienorientierte Unterstützungsmaßnahmen 
Anzahl an familienorientierten Unterstützungsmaßnahmen 
Die Abbildung 38 stellt die vorhandenen und hilfreichen familienunterstützenden Angebote in 
den Einrichtungen dar. Es ist jeweils die Summe der Ja-Antworten der Befragten zum 
Vorhandensein bzw. zur Nützlichkeit des Angebotes dargestellt, wobei die Werte mit den 
dazugehörigen Nein-Antworten auf 100 Prozent gerechnet wurden. 
Mit rund 88 Prozent sind flexible Arbeitszeiten in fast jeder Einrichtung vorhanden, gefolgt 
von dem Angebot „Teilzeitarbeit / Teilzeitmodell / Jobsharing“ mit rund 71 Prozent. Am 
wenigsten verbreitet sind Weiterbildungsangebote während der Familienphase (11 %) oder 
die Übernahme von Kosten für eine weitere erforderliche Kinderbetreuung (12 %). 
 
Es findet sich ein positiver Einfluss der Anzahl an familienorientierten 
Unterstützungsmaßnahmen auf die Karrierephase (Spearman-Korrelation: rs = 0,123; p ≤ 
0,05) und Personalstufe (Spearman-Korrelation: rs = 0,104; p ≤ 0,05) der Befragten. Mit der 
Karrierevariable Position zeigt sich kein statistisch signifikanter Einfluss. 
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Abbildung 38: Angabe aller vorhandenen und als hilfreich eingeschätzte 
familienorientierte Unterstützungsangebote (n = 591) 
 
Frage: Bitte kreuzen Sie alle, an Ihrer Einrichtung vorhandenen Unterstützungsmaßnahmen 
für einen familienorientierten Arbeitsplatz an. Auf der rechten Seite wählen Sie bitte alle 
Maßnahmen aus, die Sie persönlich als hilfreich ansehen. 
 
Die Daten zu den familienorientierten Unterstützungsangeboten belegen positiv die aktiven 
Bemühungen der Leibniz-Gemeinschaft um die Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Gemäß 
einem Beschluss der Mitgliederversammlung sind die Mitgliedseinrichtungen seit einigen 
Jahren aufgefordert, ihre Leistungen für einen familienorientierten Arbeitsplatz zertifizieren 
zu lassen. „Die Zahl der durch das ‚Total E-Quality Prädikat‘ oder durch das ‚audit 
berufundfamilie‘ zertifizierten Einrichtungen stieg von 59 im Jahr 2013 auf derzeit 68 (76 
Prozent der Einrichtungen).“ (Leibniz-Gemeinschaft 2015b). Auch die AG 
Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards des Präsidiums der Leibniz-Gemeinschaft 
konnte anhand der Daten aus drei Erhebungen (2009 bis 2014, Teilnahme von 86 der 89 
Einrichtungen) Erfolge der Maßnahmen und Initiativen zur kontinuierlichen Verbesserung der 
Chancengleichheit in der Leibniz-Gemeinschaft finden (vgl. AG Forschungsorientierte 
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Gleichstellungsstandards des Präsidiums der Leibniz-Gemeinschaft 2014, S. 5f). „Den 
Einrichtungen gelang es, seit 2009 eine Vielfalt an Maßnahmen zu implementieren und 
dauerhaft zu verankern. Die Einrichtungen der Leibniz-Gemeinschaft haben im Durchschnitt 
etwa 54 % aller möglichen Maßnahmen der strukturellen Gleichstellungsstandards [z. B. 
Notfallbetreuung, familienfreundliche Sitzungszeiten] und 64 % der personellen 
Gleichstellungsstandards [z. B. Coaching, Belegplätze] umgesetzt. Spitzenwerte erreichen 
hierbei familienunterstützende Maßnahmen mit einer Umsetzungsrate von 86 % und die 
Sicherung chancengerechter Personalauswahlverfahren und -förderung mit 70 %.“ (AG 
Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards des Präsidiums der Leibniz-Gemeinschaft 
2014, S. 7). 
 
Einfluss der familienorientierten Maßnahmen auf Elternzeitdauer 
Es gibt keinen Zusammenhang zwischen der Elternzeitdauer und der Anzahl an 
familienorientierten Maßnahmen am Arbeitsplatz. Allerdings zeigt sich eine signifikante sehr 
schwache Korrelation zur Elternzeitdauer-Differenz (Spearman-Korrelation: rs = 0,180; p ≤ 
0,05) und den familienorientierten Maßnahmen. Das bedeutet, je mehr familienorientierte 
Maßnahmen am Arbeitsplatz angeboten werden, desto größer wird die Differenz der 
Elternzeitdauer zwischen Frauen und Männern. Eine Interpretation ist dahingehend möglich, 
dass Frauen eine längere Elternzeit in Anspruch nehmen (und somit die Elternzeitdauer-
Differenz zu ihrem Partner vergrößern), je mehr unterstützende Maßnahmen sie selbst für die 
Vereinbarkeit von Familie und Beruf am Arbeitsplatz angeboten bekommen. 
 
Einfluss der Organisationsmerkmale auf familienorientierte Unterstützungs-maßnahmen 
Zur Analyse der Organisationsmerkmale in Bezug auf die angebotenen familienorientierten 
Unterstützungsmaßnahmen wurde die Variable familienorientierte 
Unterstützungsmaßnahmen in zwei Gruppen („Maßnahmen-Gruppen“) unterteilt: In eine 
Gruppe mit „(eher) wenigen Maßnahmen“ für die Vereinbarkeit von Familie und Beruf 
(Werte 1 bis 14) und in eine Gruppe „mit (eher) vielen Maßnahmen“ (Werte 15 bis 30). 
 
Die Fächergruppen unterscheiden sich prozentual gesehen hinsichtlich ihrer Verteilung 
innerhalb der Maßnahmen-Gruppen (siehe Abbildung 39). Die Unterschiede sind statistisch 
sehr signifikant (Chi²-Test; p ≤ 0,01). Die Fächergruppe Mathematik und 
Naturwissenschaften ist in beiden Maßnahmen-Gruppen prozentual am stärksten vertreten, 
wobei ihr Anteil innerhalb der Gruppe mit (eher) vielen Maßnahmen noch größer ist (53 %) 
und mit erheblichem Abstand zu den anderen Fächergruppen. 
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In der Gruppe mit (eher) wenigen Maßnahmen sind die Rechts-, Wirtschafts- und 
Sozialwissenschaften als Zweitstärkstes nach der Mathematik und den Naturwissenschaften 
vertreten. In beiden Maßnahmen-Gruppen bildet das Schlusslicht die Fächergruppe Sprach- 
und Kulturwissenschaften.  
Aufgrund der geringen Beteiligung der Teilnehmerinnen und Teilnehmer aus den 
Fächergruppen war beim durchgeführten Chi²-Test die erwartete Häufigkeit nicht in jeder 
Zelle größer als fünf, wie die allgemeine Testvoraussetzung es fordert. Damit ist davon 
auszugehen, dass die Ergebnisse des Chi²-Tests ungenau werden.  
 
Abbildung 39: Prozentuale Verteilung der Fächergruppen innerhalb der Gruppen zur 
Anzahl familienorientierter Unterstützungsmaßnahmen (n = 416) 
 
 
Die Abbildung 40 präsentiert die prozentuale Verteilung der Größenklassen entsprechend der 
Maßnahmen-Gruppen. Es zeigt sich, dass vorwiegend die kleineren Einrichtungen mit bis zu 
300 Beschäftigten in der Gruppe mit (eher) wenigen Maßnahmen prozentual am stärksten 
vertreten sind. Die größeren Einrichtungen weisen – mit Ausnahme von Einrichtungen mit 
401 bis 500 Beschäftigten – tendenziell (eher) viele Unterstützungsmaßnahmen auf, d. h., sie 
sind prozentual stärker in dieser Gruppe vertreten. Aber auch die Einrichtungen mit 101 bis 
200 Beschäftigten sind stark in der Gruppe mit (eher) vielen Maßnahmen vertreten. Dies 
bestätigt erneut, dass die prozentuale Verteilung mit der allgemeinen Teilnehmerverteilung 
aus den verschiedenen Größenklassen der Einrichtungen zusammenhängt. Dennoch sind die 
dargestellten Unterschiede höchst signifikant (U-Test: mittlere Ränge; p ≤ 0,001). 
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Abbildung 40: Prozentuale Verteilung der Größenklassen innerhalb der Gruppen zur 
Anzahl familienorientierter Unterstützungsmaßnahmen (n = 482) 
 
 
Die Abbildung 41 stellt die prozentuale Verteilung der Sektionen innerhalb der zwei 
Maßnahmen-Gruppen dar.  
 
Abbildung 41: Prozentuale Verteilung der Sektionen innerhalb der Gruppen zur Anzahl 
familienorientierter Unterstützungsmaßnahmen (n = 512) 
 
 
Es zeigt sich, dass Sektion B (Wirtschafts- und Sozialwissenschaften, Raumwissenschaften) 
mit 36 Prozent in der Gruppe mit (eher) wenigen familienorientierten 
Unterstützungsmaßnahmen am stärksten vertreten ist, gefolgt von Sektion D (Mathematik, 
Natur- und Ingenieurwissenschaften) mit 32 Prozent. Die Sektion D ist ebenso als Stärkstes in 
der Gruppe mit eher vielen Unterstützungsmaßnahmen repräsentiert. Des Weiteren ist die 
Sektion C (Lebenswissenschaften) prozentual in dieser Gruppe stark vertreten. Am 
schwächsten repräsentiert ist Sektion E (Umweltwissenschaften) mit nur vier Prozent 
(erwartete Häufigkeit in Zelle beim Chi²-Test kleiner 5 %). Aus der Sektion E nahmen 
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insgesamt die wenigsten Befragten an der Online-Umfrage teil, sodass der gefundene höchst 
signifikante Unterschied zwischen den Sektionen und ihrer prozentualen Verteilung in den 
Maßnahmen-Gruppen im Chi²-Test (p ≤ 0,001) mit Einschränkungen betrachtet werden muss. 
 
Es findet sich kein statistisch signifikanter Unterschied zwischen den Maßnahmen-Gruppen 
(eher viele versus eher wenige Unterstützungsmaßnahmen) im Hinblick auf den von den 
Befragten eingeschätzten Frauenanteil ihrer Einrichtung (zu niedrig, angemessen, zu hoch) 
sowie in Bezug auf die Unternehmensstruktur (Hierarchieebenen). 
 
18.4.3.3. Einflussfaktoren auf einen familienorientierten Arbeitsplatz  
Die Anzahl der vorhandenen Unterstützungsmaßnahmen wurde mit der Anzahl der 
angegebenen Spannungen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf am Arbeitsplatz 
korreliert. Es findet sich ein schwacher negativer, aber höchst signifikanter Zusammenhang 
zwischen der Anzahl von Unterstützungsmaßnahmen und der Anzahl familienbedingter 
Spannungen am Arbeitsplatz (Spearman-Korrelation: rs = -0,260; p ≤ 0,001). Demnach 
weisen Befragte in Einrichtungen mehr Spannungen am Arbeitsplatz auf, je weniger 
Unterstützungsmaßnahmen sie zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf in ihrer Einrichtung 
angeboten bekommen. Die dazugehörige Hypothese 10 („In Leibniz-Einrichtungen mit vielen 
Unterstützungsmaßnahmen für einen familienorientierten Arbeitsplatz erleben Beschäftigte 
weniger Spannungen zwischen Familie und Beruf.“), welche nach den Annahmen der 
Rollentheorie formuliert wurde, wird bestätigt (Spearman-Korrelation: rs = -0,260; p ≤ 0,001). 
 
Die Schwierigkeit, Beruf und Familie im Alltag zu vereinbaren, wird durch die Aussage der 
Interviewteilnehmerin Emma noch einmal verdeutlicht. Zudem verbildlicht die Aussage des 
Vaters, dass Beschäftigte Karriere bzw. beruflichen Ehrgeiz immer mit „viel arbeiten“ 
gleichsetzen. Möchte man nicht auf Kinder trotz Karriere verzichten, so wird dieser Spagat im 
Hinblick auf die Notwendigkeit von langen Arbeitszeiten schwierig. 
 Interviewteilnehmerin Emma 
„da gibt es (…) Spannungen, dass ich (…) [auf Arbeit] gern noch was machen möchte 
und dann schon wieder los muss, obwohl man natürlich auch gerne los will, weil man 
will ja die Kinder nicht ewig irgendwo anders lassen, das ist halt manchmal der 
Zwiespalt bisschen und (…) was wirklich einen in die Bedrängnis bringt, wenn einer 




„ich verbinde Karriere immer mit, dass man relativ viel arbeitet und das schneidet 
sich vielleicht ein bisschen (…) mit Kind“ (Z. 176-177) 
 
Einfluss der Arbeitgeber- und Familienorientierung und Geschlechterrollen-orientierung auf 
familienbedingte Spannungen 
Während es zwischen der Familienorientierung und den familienbedingten Spannungen keine 
statistische Korrelation gibt, findet sich ein schwacher und höchst signifikanter 
Zusammenhang zur Arbeitgeberorientierung (Spearman-Korrelation: rs = 0,289; p ≤ 0,001). 
Das bedeutet, je arbeitgeberorientierter eine Person ist, desto mehr familienbedingte 
Spannungen hat sie im Arbeitsalltag.  
Die Geschlechterrollenorientierung zeigt keinen statistischen Zusammenhang mit den 
wahrgenommenen familienbedingten Spannungen am Arbeitsplatz. 
 
Einfluss der Kinderanzahl sowie Elternzeitdauer auf familienbedingte Spannungen 
Für die Elternzeitdauer bzw. die Elternzeitdauer-Differenz und die Kinderanzahl finden sich 
keine statistischen Zusammenhänge mit der Anzahl der familienbedingten Spannungen der 
Befragten. 
 
Mehrarbeit nach Elternzeit 
Im Alltag ist es vorwiegend die zeitliche Vereinbarkeit von Arbeits- und Familienzeit, die zu 
Spannungen führen kann. Hierbei wird vermutet, dass die Mehrarbeit, die nach der 
Familiengründung hinzukommt, oftmals durch die Mütter abgefangen wird.  
Diese Vermutung wird durch die individuellen Aussagen der Interviewteilnehmerinnen und 
Interviewteilnehmer unterstrichen. Grundsätzlich arbeiten die interviewten Mütter im 
Haushalt etwas mehr als ihre jeweiligen Partner. Mit der Geburt der Kinder und durch die 
längere Elternzeit der Mütter gegenüber den Vätern hat sich die innerfamiliäre Arbeitsteilung 
noch weiter zu den Frauen verschoben. Dennoch kann man beide Paare bei der Verteilung der 
Hausarbeit als eher eglitär eingestellt ansehen. Der Alltag führt allerdings bei beiden Paaren – 
auch bei dem stärker egalitären Paar Nummer 2 (Emma und Emil) – zum Einschleichen 
traditioneller Rollen, wie die nachfolgenden Interviewauszüge darstellen. 
Interviewteilnehmerin Anne 
„[der] Haushalt ist eher unfair verteilt, das fällt eher in meinen Bereich, weil man ist 
ja quasi den ganzen Tag [durch die Elternzeit] zu Hause und dementsprechend als 
Hausfrau muss man den Haushalt schmeißen“ (Z. 387-389) 
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Interviewteilnehmer Adam 
„Ja also vorher [vor dem Kind] war es halt so, dass wir beide (…) ungefähr gleich 
viel Zeit auf Arbeit und gleich viel Zeit dann zu Hause verbracht haben, damit waren 
auch diese Tätigkeiten, so Staubsaugen und Müll rausbringen (…), gleichermaßen 
verteilt und jetzt ist es halt so, dass es eher bei [meiner Partnerin Anne] liegt, weil sie 
mehr zu Hause sitzt, das ja liegt auch wahrscheinlich daran, dass, wenn ich dann zu 
Hause bin, dann will ich eher Zeit mit dem [Kind] (…) verbringen, als dann erst 
einmal Staub zu saugen“ (Z. 201-208) 
 
Interviewteilnehmerin Emma 
„Also, eigentlich verteilen wir das ziemlich gleich. Also jeder ist halt mit allen 
Aufgaben (…) dran und also vorher [vor den Kindern] haben wir das eigentlich auch 
so geteilt.“ (Z. 312-313) 
 
„Als wir jetzt in Elternzeit waren, habe ich natürlich schon ein bisschen mehr 
gemacht, (…) weil man (…) viel öfter zu Hause ist und dann ist [es] ja jetzt so, dass 
alle Sachen wie Wäschen waschen macht man nebenbei mit, was man vorher vielleicht 
irgendwie anders aufgeteilt hat“ (Z. 316-320) 
 
„ich würde jetzt denken, ich arbeite weniger [auf Arbeit]“ und „Bei ihm ist es nicht 
weniger als er muss geworden. (Z. 434 und 445) 
 
Interviewteilnehmer Emil 
„wenn die Frau (…) Elternzeit hat und auch wenn ich jetzt Elternzeit habe, das ist 
ganz automatisch, dass man dann (…) mehr einkaufen geht oder ständig auch zum 
Arzt geht mit den Kindern und einfach mehr macht, weil der andere (…) arbeiten ist, 
da verschiebt es sich schon“ (Z. 337-340) 
 
Im nächsten Kapitel wird auf die Ergebnisse zu den flexiblen Frauenquoten als struktureller 
Faktor näher eingegangen. 
 
18.4.4. Flexible Frauenquoten 
Wissen über die Einführung von Frauenquoten 
Rund 77 Prozent der weiblichen und 80 Prozent der männlichen Befragten wissen nicht, dass 
die Leibniz-Gemeinschaft ab 2012 flexible Frauenquoten eingeführt hat. Der geringe 
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Kenntnisstand kann damit begründet werden, dass der Präsident der Leibniz-Gemeinschaft 
die einzelnen Leitungen der Leibniz-Einrichtungen über die Einführung der Frauenquoten 
informiert hat und diese ihrerseits ihre Beschäftigten per Hausmitteilung informieren konnten, 
wobei Informationsverluste wahrscheinlich sind. 
 
Akzeptanz von Frauenquoten 
Insgesamt sehen die Befragten die Einführung von Zielquoten mit gemischten Gefühlen, d. h., 
sie lehnen sie weder ab noch befürworten sie deren Einführung („Ich bin gegen die 
Einführung von Zielquoten.“: Durchschnittswert insgesamt 3, entspricht der Antwortkategorie 
„teils/teils“).  
Bei der Zustimmung zur Einführung von Frauenquoten gibt es Geschlechterunterschiede: 
Rund 34 Prozent der Frauen sind (eher) für die Einführung von Frauenquoten, während es bei 
den Männern rund 60 Prozent sind. Ein Unterschied, der zwischen den Geschlechtern höchst 
signifikant ist (U-Test: mittlere Ränge; p ≤ 0,001). Zudem ist fast die Hälfte der Frauen (44 
%) (eher) gegen die Einführung einer Frauenquote, während es bei den Männern nur 26 
Prozent sind. Die Ergebnisse verdeutlicht noch einmal Abbildung 42. 
 
Abbildung 42: Zustimmung zu Frauenquoten von Frauen und Männern (n = 520) 
 
Frage: Mit der Einführung von Zielquoten soll die Beteiligung von Frauen auf allen 
wissenschaftlichen Karrierestufen an Wissenschaftsorganisationen gewährleistet werden. Bitte 
geben Sie an, wie sehr Sie den nachfolgenden Aussagen über Zielquoten zustimmen oder 
nicht zustimmen. Item: Ich bin gegen die Einführung von Zielquoten (vorab positiv gedreht). 
 
Die Daten der Online-Befragung bestätigen eine deutliche Ambivalenz gegenüber 
Frauenquoten und legen eine kritische Einstellung der Befragten hinsichtlich ihrer Einführung 
dar. Diese Ergebnisse werden durch die individuellen Meinungen der beiden befragten 
Männer in den Interviews bestätigt, wie nachfolgende Aussagen wiedergeben.  
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Interviewteilnehmer Adam 
„Ich weiß nicht, ob das unbedingt sinnvoll ist. Ich weiß auch nicht, ob man Frauen 
damit einen Gefallen tut, (…) [es sollte sich] auf die Leistung beziehen (…), also ich 
meinte, strenggenommen ist das ja auch männerdiskriminierend, weil es wird quasi 
eine Frau (…) bevorzugt behandelt (…), auch bei schlechterer Qualifikation weiß ich 
nicht, ob das so gut ist“ (Z. 150-155) 
 
Interviewteilnehmer Emil 
„nein, da habe ich jetzt nichts dagegen [zur Einführung von Frauenquoten], (…) es 
zugegebenermaßen schwierig für die Frau, das alles so unter einen Hut zu kriegen, 
Kinder zu kriegen, sich um die Kinder zu kümmern und Karriere zu machen. Aber es 
ist sicherlich so, ich glaube nicht, dass [Frauenquoten] das Problem löst.“ (Z. 462-
465) 
 
Die Angst vor einer Überförderung von Frauen aufgrund von Frauenquoten wurde auch in 
den Interviews von Graf und Schmid (2011) deutlich: ,,[M]an [muss] eben auch den Männern 
eine faire Chance geben (…) und nicht von vornherein (…) eine Frau einstellen, egal, was 
kommt.“ (vgl. Graf & Schmid 2011, S. 75). 
 
Dass der Begriff Frauenquote eher negativ belegt ist, wurde in den Interviews bestätigt. Es 
war zu vermuten, dass diese negative Konnotation die Ablehnungstendenz von Frauenquoten 
in der Online-Befragung befördert. Aufgrund dieser Vorannahme wurde die Meinung zu 
Frauenquoten in unterschiedlicher Fragestellung an verschiedenen Stellen im Fragebogen 
erhoben. Während bei der allgemeinen Abfrage zur Einführung von Frauenquoten für die 
Gewährleistung einer weiblichen Beteiligung die Meinung der Befragten ambivalent ist 
(Antwortdurchschnitt: „teils/teils“), wird eine Mindestbeteiligung von Frauen in 
Auswahlkommissionen (entsprechend einer Quotierung für Frauen) durchschnittlich als „eher 
wichtig“ für das Ziel einer größeren Beteiligung von Wissenschaftlerinnen in höheren 
Führungsebenen angesehen. Geht es um die Forderung einer höheren prozentualen 
Anteilnahme von Frauen, so stimmen folglich mehr Befragte zu, als wenn man gezielt von der 
Einführung von Frauenquoten spricht. 
 
Einschätzung des Nutzens von Frauenquoten 
Dass Frauenquoten zur Realisierung eines „familienorientierten Arbeitsplatzes“ hilfreich sind, 
bejahen mehr Frauen als Männer (Frauen 27 % versus Männer 15 %). Insgesamt bestreiten 
222 
allerdings rund 78 Prozent aller Befragten Frauenquoten als hilfreiche 
Unterstützungsmaßnahme für einen familienorientierten Arbeitsplatz. Dieses Ergebnis geht 
einher mit den Ergebnissen zur Frage nach den Gründen zur weiblichen Unterrepräsentation. 
Wie die Abbildung 43 darstellt, sehen die Befragten das Fehlen von Frauenquoten nicht als 
Grund für den immer noch geringen Frauenanteil in höheren Positionen in 
Forschungseinrichtungen an. Männer schätzen die Abwesenheit von Frauenquoten noch 
weniger als Ursache der Unterrepräsentation von Frauen in höheren Positionen ein (75 %), als 
dies Frauen selbst tun (57 %). Ein Unterschied mit statistischer Signifikanz auf dem 0,1%-
Niveau (U-Test: mittlere Ränge; p ≤ 0,001).  
 
Abbildung 43: Zustimmung zum Item „Weil es noch keine Frauenquote gibt“ als Grund 
für den geringen Frauenanteil in höheren Positionen (n = 469)60  
 
 
Anforderungen an Frauenquoten von Frauen und Männern 
Frauen und Männer stimmen den abgefragten Anforderungen an Frauenquoten 
unterschiedlich stark zu. Während sich rund 35 Prozent der Frauen verbindliche Frauenquoten 
wünschen, sind es bei den Männern nur 18 Prozent (U-Test; p ≤ 0,001; siehe Tabelle 16). Fast 
ein Drittel der Frauen (29 %), aber nur rund 17 Prozent der Männer fordern, dass sich Erfolge 
wie Misserfolge bei der Zielerreichung der Zielquoten für Frauen angemessen in der 
Mittelzuweisung niederschlagen sollten (U-Test; p ≤ 0,001). Ferner stimmt jeder zweite Mann 
(58 %) der Aussage „Die Zielquoten sollten ambitioniert, aber realistisch zu erreichen sein.“ 
eher bzw. voll und ganz zu, während es bei den Frauen rund 77 Prozent sind – dieser 
Unterschied ist auf dem 1%-Niveau signifikant (U-Test; p ≤ 0,01). Insgesamt fordert der 
Großteil der Frauen und Männer, dass die Einführung und Überprüfung der Zielquoten 
transparent und durch ein entsprechendes Monitoring begleitet sein soll (Frauen 81 %, 
                                                 
60   Es wurden zur einfacheren Darstellung die Antwortkategorien „eher zustimmen“ und „voll und ganz 
zustimmen“ sowie „eher nicht zustimmen“ und „gar nicht zustimmen“ zusammengefasst. 
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Männer 64 %; U-Test; p ≤ 0,001). Die Angst, dass Zielquoten zu fachlich schlechteren 
Besetzungen mit „Quoten-Frauen“ führen, ist bei Frauen weniger ausgeprägt als bei Männern 
(Frauen: 32 %; Männer 49 %; U-Test; p ≤ 0,01). Der Aussage „Zielquoten verleiten zur 
Annahme, dass trotz gleicher fachlicher Qualifikation eine Kandidatin eine Position nur 
aufgrund der zu erfüllenden Quote erhielt.“ stimmen Frauen (60 %) und Männer (67 %) (eher) 
zu, wenngleich der Grad der Zustimmung zwischen den Geschlechtern sehr signifikant 
verschieden ist (U-Test; p ≤ 0,01).  
Die Tabelle 16 stellt die Ergebnisse zu den Items über Zielquoten noch einmal für Frauen und 
Männer getrennt dar. 
 
Tabelle 16: Zustimmung (Antwortkategorien „eher zustimmen“ und „voll und ganz 
zustimmen“) von Frauen und Männern zu verschiedenen Anforderungen an 
Frauenquoten (n = 489) 
Items Frauen Männer 
Signifikanz  
U-Test 
Ich bin für die Einführung von 
Zielquoten    
34 % 60 % p ≤ 0,001 
Die Zielquoten sollten verbindlich 
sein und umgehend eingeführt 
werden  
35 % 18 % p ≤ 0,001 
Zielquoten führen zu fachlich 
schlechteren Besetzungen mit 
„Quoten-Frauen“   
32 % 49 % p ≤ 0,01 
Erfolge wie Misserfolge bei der 
Zielerreichung der Zielquoten 
sollten sich angemessen in der 
Mittelzuweisung niederschlagen  
29 % 17 % p ≤ 0,001 
Die Zielquoten sollten ambitioniert, 
aber realistisch zu erreichen sein   
58 % 77 % p ≤ 0,001 
Die Einführung und Überprüfung 
der Zielquoten muss transparent und 
durch ein entsprechendes 
Monitoring begleitet sein 
81 % 64 % p ≤ 0,001 
Zielquoten verleiten zur Annahme, 
dass trotz gleicher fachlicher 
Qualifikation eine Kandidatin eine 
Position nur aufgrund der zu 
erfüllenden Quote erhielt 
60 % 67 % p ≤ 0,01 
 
Die Häufigkeitsverteilung bei der Zustimmung der Befragten insgesamt zu den Aussagen über 
Zielquoten für Frauen wird in Abbildung 44 noch einmal grafisch verdeutlicht. 
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Abbildung 44: Häufigkeitsverteilung der Zustimmung zu verschiedenen Aussagen über 
Zielquoten für Frauen (n = 489) 
 
Frage: Mit der Einführung von Zielquoten soll die Beteiligung von Frauen auf allen 
wissenschaftlichen Karrierestufen an Wissenschaftsorganisationen gewährleistet werden. Bitte 
geben Sie an, wie sehr Sie den nachfolgenden Aussagen über Zielquoten zustimmen oder 
nicht zustimmen. 
 
Die Angst, als Quotenfrau wahrgenommen oder als solche eingestellt zu werden, wird auch 
bei den Interviewteilnehmerinnen in ihren Aussagen deutlich. Zudem wird von ihnen 
angezweifelt, ob es genügend Frauen in allen Disziplinen mit der gleichen Qualifikation wie 
ihre männlichen Kollegen gibt, um die vorgegebene Quote zu erfüllen, wie nachfolgende 
Interviewauszüge aufzeigen. 
Interviewteilnehmerin Anne 
„angenommen, man ist die Frau, mit genau den gleichen Qualifikationen wie der 
konkurrierende Mann und man wird eingestellt, kann man halt auch aufgrund der 
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Frauenquote eine schlechtere Stellung in seiner Position dann haben, weil die anderen 
Leute einfach sagen, du wurdest nur eingestellt aufgrund der Frauenquote, und es 
kann halt tatsächlich auch dazu kommen, dass man wirklich nur eingestellt wird, weil 
man eine Frau ist und doch nicht so gut für den Job qualifiziert ist, weil man das gar 
nicht so spontan im Lebenslauf immer unbedingt sagen kann.“ (Z. 278-284) 
 
Interviewteilnehmerin Emma 
„Ich finde das [die Frauenquote] schwierig zu erfüllen, weil es kommt ja echt (…) auf 
die Fachrichtung darauf an. Bei Ingenieuren sind es sowieso weniger Frauen (…) 
diese Zahlenvorgabe, das ist natürlich schwierig bei gleicher Qualifikation. Es ist 
vielleicht keine schlechte Idee, aber so richtig überzeugt bin ich davon nicht, weil so 
eine Quote (…) man kriegt dann immer das Gefühl, man hat eine Quote und man wird 
jetzt deswegen eingestellt und jetzt nicht unbedingt wegen der Qualifikation. Ob es 
dann wirklich genug qualifizierte Frauen gibt, ist ja vielleicht noch eine andere 
Frage.“ (Z. 171-178) 
 
Möglichkeiten zur Steigerung der weiblichen Beteiligung 
Während Frauenquoten von den Befragten zur Erhöhung des Frauenanteils skeptisch 
angesehen werden, stufen die Befragten einige Unterstützungsmaßnahmen zur Steigerung der 
weiblichen Beteiligung in höheren Führungsebenen als sehr wichtig ein, wie Abbildung 45 
darstellt.  
Insbesondere die Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Berufsleben (92 %) wird 
von allen Umfrageteilnehmern als (eher) wichtig herausgestellt. Weiterhin sehen rund 78 
Prozent transparente Rekrutierungsverfahren und die Sicherstellung verbindlicher Kriterien 
als (eher) wichtigen Faktor für die Zielerreichung einer größeren Beteiligung von 
Wissenschaftlerinnen in höheren Führungsebenen an.  
 
226 
Abbildung 45: Häufigkeitsverteilung der Zustimmung zu unterschiedlichen 
Möglichkeiten, um eine größere Beteiligung von Wissenschaftlerinnen in höheren 
Führungsebenen zu erreichen (n = 501) 
 
Frage: Es gibt unterschiedliche Möglichkeiten, um eine größere Beteiligung von 
Wissenschaftlerinnen in höheren Führungsebenen zu erreichen. Wie wichtig oder unwichtig 
sehen Sie die nachfolgenden Faktoren für die Zielerreichung an. 
 
Diese Ergebnisse werden durch die Interviewees untermauert. Die interviewten Frauen 
brachten deutlich zum Ausdruck, dass familienfreundliche Maßnahmen sehr bedeutsam für 
die Unterstützung von Wissenschaftlerinnen sind, die ihre Wissenschaftskarriere mit Kindern 
(Familie) vereinbaren wollen. Desgleichen haben Väter eine konkrete Vorstellung darüber, 
wie der berufliche Alltag mit dem Familienleben leichter zu vereinbaren wäre und welche 
familienfreundlichen Maßnahmen in der Praxis hilfreich sind. 
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Interviewteilnehmerin Anne 
„[es wäre] eine gute Idee, wenn einfach die Institute eine Kita haben, (…) da ist man 
dann einfach auch schneller da, weil einfach die Wege von Arbeit zur Kita nach Hause 
und das unterschätzt man, glaube ich (…) und weil man da einfach jeden Tag schon 




„Unsere Firma rühmt sich schon auch dafür, dass sie familienfreundlich ist und da es 
da auch Home-Office-Lösungen gibt (…), die ich jetzt bisher noch nicht in Anspruch 
genommen habe, aber auf die ich dann auch das eine oder andere Mal zurückkommen 
werde.“ (Z. 459-462) 
 
Interviewteilnehmerin Emma 
„was von den Unternehmen kommen könnte, ist jetzt zum Beispiel, dass [es] (…) 
Teilzeitstellen gibt, das wäre für mich zum Beispiel ziemlich interessant, weil mit 
einem vollen Achtstundentag schafft man es ja kaum, die Kinder in die Kita zu bringen 
und kaum zeitig wieder abzuholen“ (Z. 221-224) 
 
„ein Frauenstipendium oder Nachwuchswissenschaftlerin mit Kindern, das war (…) 
ein guter Faktor, da gab es einfach jeden Monat noch einmal Geld dazu, sei es jetzt, 




„bei uns im Unternehmen zum Beispiel gibt es ja nicht annähernd die Möglichkeit (…) 
[mit] einen [organisierten] Krippenplatz“ (Z. 146-147) 
 
„flexiblere Arbeitszeitmodelle (…) mir persönlich würde das helfen, wir versuchen 
schon, dass wir die Kinder jetzt im Kindergarten nicht neun oder zehn Stunden haben“ 
(Z. 166-168) 
 
Die Interviews von Graf und Schmid (2011) unter den vier großen Forschungsorganisationen 
belegen, dass für eine stärkere weibliche Beteiligung am häufigsten flexible Arbeitszeiten und 
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Telearbeit als Maßnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf von den 
Forschungsorganisationen entwickelt worden sind (vgl. Graf & Schmid 2011, S. 87).  
Auch das vorliegende Ergebnis der Online-Befragung zum Item „Mindestbeteiligung von 
Frauen in Auswahlkommissionen“ (für 54 % (eher) wichtig) wird durch die 
Interviewergebnisse von Graf und Schmid bestätigt. Denn es muss „bei der 
Zusammenstellung des GutachterInnengremiums auf die (…) Chancengleichheit [geachtet 
werden]“, da bei einer größeren Anzahl von Gutachterinnen die Sensibilität für dieses Thema 
erhöht wird (vgl. Graf & Schmid 2011, S. 93). Zudem sollten „Frauen von ihren Chefs 
verlangen, dass diese ‚Lobby für sie machen‘, sich für ihr Weiterkommen einsetzen. ‚Männer 
machen das schließlich auch für sich gegenseitig.‘“ (vgl. Kerber 2011, S. 44).  
Im privaten Bereich ist zudem der Rückhalt durch den Partner entscheidend, um eine stärkere 
weibliche Beteiligung im Wissenschaftsbereich zu erreichen, wie ebenso in den Interviews 
von Graf und Schmid herauskam: „[E]ine Jungprofessorin (…), die hat vier Kinder und der 
Mann betreut die Kinder. Also das ist dann der Unterschied, ich brauche immer den nötigen 
Rückhalt. Allein ist das nicht zu händeln“ (vgl. Graf & Schmid 2011, S. 81).  
 
18.4.4.1. Einflussfaktoren Sektion, Fächergruppe und Frauenanteil 
Die Zustimmung zu Frauenquoten ist in den Sektionen der Leibniz-Gemeinschaft statistisch 
sehr signifikant unterschiedlich (Chi²-Test; p ≤ 0,01). Innerhalb der Sektionen sind die 
meisten Befürworter von Frauenquoten in der Sektion D (Mathematik, Natur- und 
Ingenieurwissenschaften), hier sind rund 41 Prozent für die Einführung von Frauenquoten. 
Auf der anderen Seite sind in Sektion B (Wirtschafts- und Sozialwissenschaften, 
Raumwissenschaften) mit ca. 41 Prozent die meisten Personen, die gegen die Einführung von 
Frauenquoten sind.  
Die Abbildung 46 zeigt die Ergebnisse der Zustimmung zur Einführung von Frauenquoten für 
die Geschlechter getrennt entsprechend der Sektionen. Die meisten Männer (74 %), die für die 
Einführung von Frauenquoten sind, stammen aus der Sektion D (Mathematik, Natur- und 
Ingenieurwissenschaften). Die größte Zustimmung kommt auch bei den Frauen aus dieser 
Sektion, allerdings ist ihr prozentualer Anteil wesentlich geringer – er liegt bei 40 Prozent. 
Während sich bei den Frauen zwischen den Sektionen keine statistischen Unterschiede finden, 
zeigt sich bei den Männern ein höchst signifikanter Unterschied (Chi²-Test: p ≤ 0,001), ihre 
Zustimmung zu Frauenquoten variiert somit entsprechend der Sektion. 
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Abbildung 46: Zustimmung zu Frauenquoten nach Sektionen von Frauen und Männern 
(n = 493) 
 
 
Zustimmung zur Einführung von Frauenquoten nach Fächergruppe 
Es findet sich ein statistisch höchst signifikanter Unterschied zwischen den Fächergruppen 
und der Zustimmung zu Frauenquoten (Chi²-Test; p ≤ 0,001). Jeder Zweite (51 %) aus dem 
Fach Mathematik und Naturwissenschaften stimmt der Einführung von Frauenquoten (eher) 
zu. In den Ingenieurwissenschaften sind es sogar 68 Prozent. In der Veterinärmedizin sind 
zwei Drittel (63 %) gegen Frauenquoten und auch in den Rechts-, Wirtschafts- und 
Sozialwissenschaften lehnen über 53 Prozent Frauenquoten (eher) ab, wie Abbildung 47 zeigt. 
 
Abbildung 47: Zustimmung zu Frauenquoten nach Fächergruppen (n = 431)61  
 
                                                 
61  Aufgrund der fehlenden Daten ohne die Fächer „Sport“ sowie „Kunst und Kunstwissenschaft“. 
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Zustimmung zur Einführung von Frauenquoten nach Frauenanteil 
Wird der Frauenanteil in der Einrichtung als eher hoch eingeschätzt, so stimmen rund 59 
Prozent der Befragten in diesen Einrichtungen der Einführung von Frauenquoten (eher) zu. 
Rund 45 Prozent der Befragten in Einrichtungen mit einem eher niedrig geschätzten 
Frauenanteil sind gegen die Einführung von Frauenquoten (siehe Abbildung 48). Der 
wahrgenommene bzw. geschätzte Frauenanteil hat somit einen Einfluss auf die Befürwortung 
oder Ablehnung von Frauenquoten, wenngleich er statistisch ohne Signifikanz ist. 
 
Abbildung 48: Zustimmung zu Frauenquoten nach geschätztem Frauenanteil am 
Arbeitsplatz (n = 470) 
 
 
18.4.4.2. Einflussfaktoren Alter, Bildungsniveau und 
Geschlechterrollenorientierung 
Betrachtet man die Geschlechterrollenorientierung von Personen in Abhängigkeit von der 
Forderung nach einer Frauenquote, so zeigt sich ein statistisch höchst signifikanter schwacher 
Zusammenhang (Spearman-Korrelation: rs = 0,227; p ≤ 0,001
62). Umso stärker egalitär 
eingestellt eine Person ist, umso eher befürwortet sie die Einführung von Frauenquoten. Der 
genannte Zusammenhang bleibt bestehen, wenn man die Geschlechter getrennt betrachtet. 
Allerdings ist die Korrelation bei Männern etwas stärker als bei Frauen, wenngleich sie bei 
beiden Geschlechtern sehr signifikant ist (Spearman-Korrelation: Frauen rs = 0,144; p ≤ 0,01 
und Männer rs = 0,232; p ≤ 0,01).  
Für das Alter und das Bildungsniveau finden sich keine statistisch signifikanten 
Zusammenhänge zur Zustimmung zu Frauenquoten.  
 
                                                 
62  Zur leichteren Interpretation der Ergebnisse wurde das entsprechende Item vor den Berechnungen positiv 
gedreht (Neu: „Ich bin für die Einführung von Zielquoten“). 
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Die Hypothese 11 („Die Zustimmung zur Einführung von Zielquoten für Frauen steigt, a) je 
höher das Bildungsniveau, b) je egalitärer eingestellt eine Person und c) je älter eine Person 
ist.“) wird für a) und c) abgelehnt und für b) bestätigt (Spearman-Korrelation: a) rs = -0,004;  
p = 0,918; b) rs = 0,227; p ≤ 0,001; c) rs = 0,012; p = 0,792).  
 
Es findet sich kein statistisch signifikanter Zusammenhang zwischen den Karrierevariablen 
(Karriereerfolg) und der Akzeptanz von Frauenquoten. 
 
18.4.4.3. Einflussfaktoren berufliche Zufriedenheit, Familien- und 
Arbeitgeberorientierung und Kinderanzahl 
Frauenquoten werden stärker abgelehnt, umso familienorientierter eine Person ist. Zwischen 
der Familienorientierung und der Zustimmung zur Einführung von Frauenquoten findet sich 
ein schwacher negativer, aber höchst signifikanter Zusammenhang (Spearman-Korrelation:  
rs = -0,141; p ≤ 0,001). Für die Arbeitgeberorientierung findet sich keine statistisch 
signifikante Korrelation. 
Ein Zusammenhang zwischen der Anzahl an Kindern und der Akzeptanz von Frauenquoten 
bestätigt sich nicht. Es bestätigt sich ebenso kein Zusammenhang zwischen der beruflichen 
Zufriedenheit und der Zustimmung zur Einführung von Frauenquoten. 
 
18.4.4.4. Einflussfaktoren Unternehmenskultur und Organisationsmerkmale 
Es zeigt sich kein statistisch signifikanter Zusammenhang zwischen der Unterstützung der 
Vorgesetzten und des Kollegenkreises (Unternehmenskultur) oder den 
Organisationsmerkmalen und der Zustimmung zur Einführung von Frauenquoten. 
Ebenso wenig belegen die Daten einen Zusammenhang zwischen der Anzahl an 
familienbedingten Spannungen oder der Anzahl an familienorientierten Maßnahmen und der 
Zustimmung zur Einführung von Frauenquoten.  
 
Das Unterkapitel 18.5 schließt den Gliederungsteil Datenauswertung ab und stellt den 
relativen Erklärungsanteil der vorgestellten meritokratischen, individuellen und strukturellen 
Faktoren vor und fasst die Ergebnisse hierzu zusammen.  
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18.5. Relativer Erklärungsanteil der meritokratischen, 
individuellen und strukturellen Variablen 
Im Stand der Forschung zu Wissenschaftskarrieren (II. Gliederungsteil) wurden 
unterschiedliche karrierebeeinflussende Variablen vorgestellt. Einen ersten Gesamtüberblick 
von der Einflussstärke der unabhängigen Variablen auf die drei Karrierevariablen (Spearman-
Korrelationen) zeigt die Tabelle 17.  
 
Tabelle 17: Korrelationstabelle mit den wichtigsten unabhängigen Variablen und deren 
Einfluss auf die Karrierevariablen 
 Karrierevariable 
Unabhängige Variable Position Personalstufe Karrierephase 
eigene Publikationen 0,317*** 0,479*** 0,736*** 
beteiligte Publikationen 0,307*** 0,478*** 0,677*** 
Mitgliedschaften in 
Fachgesellschaften 0,239*** 0,348*** 
 
0,435*** 
Kinderanzahl 0,169* 0,208* 0,245** 
Elternzeitdauer -0,155** 0,076 -0,044 
Familienorientierung -0,167*** -0,111* -0,106* 
Arbeitgeberorientierung 0,179*** 0,139** 0,119* 
Familienorientierte 
Unterstützungsmaßnahmen 0,077 0,104* 
 
0,123* 
Akzeptanz von Frauenquoten 0,019 -0,021 -0,020 
Alter 0,426*** 0,560*** 0,743*** 
n 538 362 342 
 
Irrtumswahrscheinlichkeit: * p ≤ 0,05; ** p ≤ 0,01; *** p ≤ 0,001 
 
Den stärksten Einfluss mit statistisch höchster Signifikanz bei allen Karrierevariablen zeigt 
das Alter, gefolgt von den meritokratischen Faktoren der eigenen Publikationen, beteiligten 
Publikationen und Mitgliedschaften in Fachgesellschaften. Während diese Variablen einen 
positiven Einfluss auf die Karriere haben, hat die individuelle Variable Familienorientierung 
einen statistisch signifikanten bis sehr signifikanten, jedoch schwachen negativen Einfluss auf 
den Karriereverlauf. Die Anzahl an Kindern wirken eher „karrierefördernd“ (es ist ein 
Alterseinfluss zu vermuten), während sich die Elternzeitdauer eher negativ auf die Karriere 
auswirkt. 
Familienorientierte Unterstützungsmaßnahmen als strukturelle Faktoren haben einen sehr 
schwachen signifikanten Einfluss auf die Personalstufe und Karrierephase. Die Akzeptanz von 
Frauenquoten zeigt statistisch keinen relevanten Einfluss.  
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Nachdem die Korrelationstabelle die wichtigsten Tendenzen in der Übersicht dargestellt hat, 
soll im Folgenden durch eine binär logistische Regression untersucht werden, welche Effekte 
durch Kovariation aufgehoben werden. 
 
18.5.1. Erklärungsanteile der Einflussfaktoren auf 
Wissenschaftskarrieren 
Binär logistische Regression 
Das Ziel der binär logistischen Regression ist, den relativen Erklärungsanteil der 
herausgearbeiteten meritokratischen, individuellen und strukturellen Faktoren auf die 
abhängigen Variablen Karrierephase, Position und Personalstufe (abhängige Variablen zur 
Messung des Karriereerfolgs) herauszufinden.  
Die logistische Regression ist ein strukturenprüfendes Verfahren. Der gültige Wertebereich 
der abhängigen Variablen wird auf das Intervall zwischen 0 und 1 beschränkt und zeigt die 
Wahrscheinlichkeit des Eintretens eines Ereignisses (Wahrscheinlichkeit 100 % entspricht 
Wert 1) an. Im Falle eines Wertes kleiner als 0,5 nimmt man an, dass das Ereignis nicht 
eintritt (vgl. Bühl 2008, S. 376).  
Die Hypothesen werden bei der logistischen Regression (auch Kovarianzanalyse genannt) 
zwischen den unabhängigen Variablen und der Eintrittswahrscheinlichkeit des Ereignisses 
(hier: Karriereerfolg) formuliert. Es wurden alle drei Karriereerfolg anzeigenden abhängigen 
Variablen (Position, Personalstufe und Karrierephase) getestet, wobei für jedes Item innerhalb 
der Variablen notwendigerweise eine Dummy-Variable gebildet wurde. So wurden z. B. für 
die abhängige Variable Position die nachfolgenden drei Dummy-Variablen angelegt: 
Mitarbeiter ohne Personalverantwortung, Mitarbeiter mit Personalverantwortung und 
mittlere Leitungsebene und höchste Leitungsebene (zusammengelegt zu einer Stufe aufgrund 
der geringen Fallzahl). Als Methode wurde bei den Berechnungen Einschluss gewählt, d. h., 
es werden alle Kovariaten gleichzeitig in die Analyse eingebracht. Dieses Vorgehen verspricht 
den Vorteil, dass die theoretisch angenommenen Modelle für eine Regressionsanalyse parallel 
getestet und Veränderungen aufgrund von Scheinkorrelationen zwischen Variablen deutlich 
werden.  
 
Modelle der binär logistischen Regressionsberechnungen 
Es werden insgesamt vier Modelle getestet, die in Tabelle 18 vorgestellt werden. Während in 
allen vier Modellen jeweils das Geschlecht und das Alter als Kontrollvariablen integriert sind, 
unterscheiden sich die Modelle darin, dass sie für die Regressionsberechnungen verschiedene 
unabhängige Variablen auf ihren Karriereeinfluss überprüfen. Das „meritokratische Variablen-
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Modell“ überprüft die vorgestellten meritokratischen Variablen. Im Kontrast dazu beinhaltet 
das „individuelle Variablen-Modell“ nur die individuellen Variablen. Im „Komplett-Variablen-
Modell 1“ werden die in den Modellen 1 und 2 überprüften unabhängigen Variablen alle auf 
einmal in die Berechnung aufgenommen. Im „Komplett-Variablen-Modell 2“ kommen zudem 
die strukturellen Variablen Anzahl an familienorientierten Unterstützungsmaßnahmen und 
Akzeptanz von Frauenquoten zur Analyse hinzu. 
 
Tabelle 18: Modelle 1 bis 4 und deren Variablen bei den Regressionsberechnungen 
Modell Getestete unabhängige Variablen 
Modell 1: 
„meritokratische Variablen-Modell“  
meritokratische Variablen: Anzahl an begutachteten 
und beteiligten Publikationen, Auslandsaufenthalte 
und Mitgliedschaften 
 
Kontrollvariablen: Geschlecht und Alter 
Modell 2:  
„individuelle Variablen-Modell“  
individuelle Variablen: Arbeitgeber- und 
Familienorientierung, Elternzeitdauer und 
Kinderanzahl 
 
Kontrollvariablen: Geschlecht und Alter 
Modell 3: 
„Komplett-Variablen-Modell 1“ 
meritokratische Variablen: Anzahl an 
begutachteten und beteiligten Publikationen, 
Auslandsaufenthalte und Mitgliedschaften 
 
individuelle Variablen: Arbeitgeber- und 
Familienorientierung, Elternzeitdauer, 
Elternzeitdauer-Differenz und Kinderanzahl 
 
Kontrollvariablen: Geschlecht und Alter 
Modell 4 
„Komplett-Variablen-Modell 2“ 
meritokratische Variablen: Anzahl an 
begutachteten und beteiligten Publikationen, 
Auslandsaufenthalte und Mitgliedschaften 
 
individuelle Variablen: Arbeitgeber- und 
Familienorientierung, Elternzeitdauer und 
Kinderanzahl 
 
strukturelle Variablen: Anzahl an 
familienorientierten Unterstützungsmaßnahmen und 
Akzeptanz von Frauenquoten  
 
Kontrollvariablen: Geschlecht und Alter 
 
Die Modelle mit den aufgeführten Faktoren spiegeln die Ergebnisse von umfassenden 
Voranalysen zu den binär logistischen Regressionsberechnungen wider. Es mussten aufgrund 
der Erfüllung notwendiger Testvoraussetzungen bzw. für die Auswertbarkeit der 
Regressionsberechnungen die nachfolgenden Faktoren ausgeschlossen werden: 
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Elternzeitdauer-Differenz, Geschlechterrollenorientierung, Fächergruppe, Frauenanteil, 
Größenklasse, Hierarchieebenen und Sektion. Die Integration dieser Kovariaten führte bei 
einigen Regressionsberechnungen zu Effektkoeffizienten gleich 1 bei allen eingeschlossenen 
Variablen, sodass eine Analyse zu den Einflussfaktoren nicht mehr möglich war. Es wurde 
sich daher für eine Verringerung der Variablen entschieden und nur die bedeutsamsten 
Faktoren wurden in die Regressionsberechnungen einbezogen. 
 
Ergebnisse der binär logistischen Regressionsberechnungen 
Nachfolgend werden die wichtigsten Ergebnisse der binär logistischen Regression vorgestellt. 
Die Modellanforderungen für die Methode wurden vorab überprüft: Hierzu zählen u. a. die 
Mindestfallanzahl (n = 100) sowie eine Unkorreliertheit der unabhängigen Variablen (vgl. 
Hüpping 2005, S. 85).  
Die Güte der Modelle ist weiterhin umso besser, je genauer die richtige Klassifizierung der 
Elemente durch die Regressionsfunktion – die „Trefferquote“ – der Modelle ist. Die 
Trefferquote der Modelle sollte höher bzw. nicht schlechter als die Trefferquote sein, die bei 
einer rein zufälligen Zuordnung der Elemente entsteht (vgl. Backhaus, Erichson, Plinke & 
Weiber 2003, S. 180). Dies wurde bei allen vier Modellen jeweils geprüft und bis auf wenige 
Ausnahmen, wobei jeweils die Minderung der Trefferquote unter einem Prozent und somit 
ohne Einschränkungen der Güte war, bestätigt. Die anderen zu überprüfenden Gütekriterien 
einer Regression werden nachfolgend am ersten Modell exemplarisch für die abhängige 
Variable Mitarbeiter ohne Personalverantwortung näher erläutert. Die Überprüfung der 
genannten Gütekriterien wurde jedoch auch bei den anderen Modellen vollzogen. 
In Tabelle 19 sind die Ergebnisse der Regressionsberechnungen für die Modelle 1 bis 4 für die 
abhängige Variable Position zusammengefasst. Für die Karrierevariablen Personalstufe und 
Karrierephase finden sich die Tabellen (siehe Tabelle 22 und Tabelle 23) im Anhang. 
 
Tabelle 19: Faktoren des wissenschaftlichen Karriereerfolgs (AV = Position), Ergebnisse 
der binär logistischen Regression 
Mitarbeiter ohne Personalverantwortung als abhängige Variable 
 Modell 1 Modell 2 Modell 3  Modell 4 
Unabhängige Variablen  Exp(B) Exp(B) Exp(B) Exp(B) 
eigene Publikationen 0,971  0,850*  0,856* 
beteiligte Publikationen 0,979  1,008  1,011 
Mitgliedschaften in 





Auslandsaufenthalte 0,978  0,934 1,068 
Kinderanzahl  0,565 0,399* 0,318* 
Elternzeitdauer  1,019 1,010 1,015 
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Familienorientierung  2,668** 3,784* 3,807** 
Arbeitgeberorientierung  0,475* 0,287** 0,316** 
Familienorientierte 




Frauenquoten   
  
0,758 
Geschlecht 0,703 0,382 0,204* 0,258* 
Alter 0,990 0,916* 0,998    0,998 
Konstante 7,331** 226,092* 147,704 304,642 
n 436 150 122 177 
Nagelkerke-R² 0,140 0,319 0,484 0,492 




Mitarbeiter mit Personalverantwortung als abhängige Variable 
 Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4 
Unabhängige Variablen  Exp(B) Exp(B) Exp(B)        Exp(B) 
eigene Publikationen 1,005  1,151* 1,152* 
beteiligte Publikationen 1,005  0,972 0,972 
Mitgliedschaften in 





Auslandsaufenthalte 1,471  1,839 1,999 
Kinderanzahl  2,134* 2,131 2,046 
Elternzeitdauer  1,004 1,018 1,020 
Familienorientierung  0,605 0,405* 0,407* 
Arbeitgeberorientierung  1,111 1,411 1,302 
Familienorientierte 




Frauenquoten   
  
0,889 
Geschlecht 1,750 2,634 4,643* 4,990* 
Alter 1,048** 1,049 0,993 0,991 
Konstante 0,004** 0,010* 0,017 0,020 
n 436 150 122 117 
Nagelkerke-R² 0,168 0,160 0,316 0,316 
Trefferquote in % 87,2 85,3 85,2 84,6 
mittlere und höchste Leitung als abhängige Variable 
 Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4 
Unabhängige Variablen  Exp(B) Exp(B) Exp(B) Exp(B) 
eigene Publikationen 1,008  1,058 1,034 
beteiligte Publikationen 0,998  1,016 0,989 
Mitgliedschaften in 





Auslandsaufenthalte 0,451  0,753 0,599 
Kinderanzahl  0,720 0,929 1,269 
Elternzeitdauer  0,891* 0,768 0,699 
Familienorientierung  0,271* 0,076 0,013* 
Arbeitgeberorientierung  4,752* 91,961* 1353,903* 
Familienorientierte 






Frauenquoten   
  
4,856 
Geschlecht 1,251 1,750 2,479 4,196* 
Alter 1,098** 1,226** 1,300* 1,651* 
Konstante 0,003 0,000* 0,000 0,000* 
n 436 150 122 117 
Nagelkerke-R² 0,260 0,480 0,646 0,747 
Trefferquote in % 90,6 90,7 95,1 96,6 
 
Irrtumswahrscheinlichkeit: * p ≤ 0,05; ** p ≤ 0,01; *** p ≤ 0,001 
 
Der Modell-Chi²-Wert zeigt die Differenz zwischen dem Null-Modell (H0) und dem Modell 
mit den aufgenommenen Variablen (Prädiktormodell). Für die Stufe Mitarbeiter ohne 
Personalverantwortung zeigt sich ein höchst signifikanter Chi²-Wert (p ≤ 0,001), d. h., die 
Nullhypothese des Likelihood-Ratio-Tests kann abgelehnt werden. Das berechnete Modell 
weist insgesamt eine gute Trennkraft für die Unterscheidung der Gruppen (Position ohne 
Personalverantwortung ja/nein) auf. 
Die Güte der Anpassung des gerechneten Regressionsmodells ist weiterhin mit der 
Nagelkerke-R² nachprüfbar. Das Bestimmtheitsmaß Nagelkerke-R² versucht den Anteil der 
erklärten Variation des logistischen Regressionsmodells (Effektstärke) zu quantifizieren, 
wobei Werte größer 0,2 als „akzeptabel“, Werte größer 0,4 als „gut“ und größer 0,5 als „sehr 
gut“ angesehen werden (vgl. Backhaus et al. 2006, S. 448).  
Liegt die Nagelkerke-R² mit den meritokratischen Variablen noch bei inakzeptablen 0,140, so 
steigt sie im individuellen Variablen-Modell auf 0,319. Im Komplett-Variablen-Modell 1 ist 
die Nagelkerke-R² weiter auf 0,484 gestiegen. Im Komplett-Variablen-Modell 2 ist sie mit 
0,492 für die abhängige Variable Mitarbeiter ohne Personalverantwortung am höchsten. 
Dieser Wert kann als „sehr gut“ angesehen werden und bedeutet, dass sich das vierte Modell 
im Vergleich zu den anderen Modellen durch Hinzunahme der weiteren unabhängigen 
Variablen verbessert. Dies bestätigt die Vermutung, dass neben den meritokratischen auch 
individuelle Variablen sowie strukturelle Variablen Einfluss auf eine wissenschaftliche 
Karriere nehmen. Auch die Treffergenauigkeit von rund 83 Prozent, die im Modell 4 erzielt 
wird, ist am höchsten gegenüber den anderen Treffergenauigkeiten (Modell 1: 73 %, Modell 
2: 77 % und Modell 3: 83 %).  
Die statistische Absicherung der einzelnen Variablen wird über den Wald-Test, welcher 
vergleichbar mit dem t-Test ist, vorgenommen. Im Modell 2 kann nur der Einfluss der 
Variablen Familienorientierung (p ≤ 0,01), Arbeitgeberorientierung und Alter (jeweils p ≤ 
0,05) gegen den Zufall abgesichert werden. In den Modellen 3 und 4 sind dazu die Variablen 
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eigene Publikationen, Kinderanzahl und Geschlecht signifikant (p ≤ 0,05) und die Variable 
Arbeitgeberorientierung sogar sehr signifikant (p ≤ 0,01). 
Im Zusammenhang mit der Irrtumswahrscheinlichkeit muss der Effektkoeffizient bei einer 
Regression betrachtet werden. Die Effektkoeffizienten Exp(B) geben bei einer Regression das 
Chancenverhältnis, also die Richtung des entsprechenden Variableneinflusses, wieder, wenn 
sich die erklärende Variable um eine Einheit ändert (vgl. Urban 1993, S. 40ff). Im Falle eines 
positiven Zusammenhangs ist der Effektkoeffizient größer als 1, bei einem negativen 
Zusammenhang kleiner als 1. Ist der Effektkoeffizient nicht signifikant von 1 verschieden, so 
besteht kein nachweisbarer Zusammenhang der unabhängigen Variable mit z. B. der Position 
ohne Personalverantwortung. Das Geschlecht war wie folgt kodiert: 1 = weiblich; 2 = 
männlich63.  
 
Die Variable Familienorientierung hat in den Modellen 2, 3 und 4 bei der abhängigen 
Variable Mitarbeiter/in ohne Personalverantwortung den höchsten Effektkoeffizienten mit 
2,668 (p ≤ 0,01), 3,784 (p ≤ 0,05) und 3,807 (p ≤ 0,01). Der Effektkoeffizient ist größer 1, 
sodass ein positiver Zusammenhang vorliegt. Dies bedeutet, dass sich mit einer stärkeren 
Familienorientierung (Veränderung auf der 5er-Skala um eine höhere Skaleneinheit) die 
Chance auf eine Position ohne Personalverantwortung um das 2,668-Fache (Modell 2), 3,784-
Fache (Modell 3) bzw. 3,807-Fache (Modell 4) erhöht. Hingegen sinkt das Chancenverhältnis 
im Modell 4 für diese Position mit den Variablen Publikationen (Exp(B) = 0,856, p ≤ 0,05), 
Kinderanzahl (Exp(B) = 0,318, p ≤ 0,05) und Arbeitgeberorientierung (Exp(B) = 0,316, p ≤ 
0,01). Für die Variable Geschlecht (Exp(B) = 0,258, p ≤ 0,05; Modell 4) bedeutet das 
Ergebnis, dass es für einen Mann statistisch signifikant unwahrscheinlicher ist, in einer 
Position ohne Personalverantwortung zu sein als für eine Frau. 
Um diese Ergebnisse richtig einordnen zu können, muss ein Blick auf die nächste 
Regressionsberechnung mit den Dummy-Variablen Mitarbeiter mit Personalverantwortung 
und mittlere und höchste Leitungsebene geworfen werden. Nur in den Modellen 3 und 4 bei 
der abhängigen Variable Mitarbeiter mit Personalverantwortung ist das Bestimmtheitsmaß 
Nagelkerke-R² (jeweils 0,316) akzeptabel. Für eine Position mit Personalverantwortung sind 
im Modell 4 die Anzahl an eigenen Publikationen ausschlaggebend (Exp(B) = 1,152, p ≤ 
0,05) sowie die Familienorientierung (Exp(B) 0,407, p ≤ 0,05) und das Geschlecht (Exp(B) = 
4,990, p ≤ 0,05). Für das Geschlecht bedeutet das, dass es für einen Mann statistisch 
                                                 
63  Bei der dichotomen Geschlechter-Variable werden Unterschiede zwischen den Geschlechtern dargestellt, 
indem die Änderung der prozentualen Wahrscheinlichkeit für das Auftreten der abhängigen Variable 
angezeigt wird, wenn ein Mann anstelle einer Frau betrachtet wird und die anderen Variablen jeweils 
konstant gehalten werden (vgl. Findeisen 2011, S. 76). 
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signifikant wahrscheinlicher als für eine Frau ist, in einer Position mit Personalverantwortung 
tätig zu sein. 
Für die mittleren und höchsten Leitungspositionen sind die Variablen Familienorientierung 
und Arbeitgeberorientierung, Geschlecht sowie das Alter im Modell 4 (Nagelkerke-R² = 
0,747) auf dem 5%-Niveau signifikant. Insbesondere die Arbeitgeberorientierung verdeutlicht 
einen sehr starken direkten Zusammenhang zur Position: Mit einer stärkeren 
Arbeitgeberorientierung steigt das Chancenverhältnis, in einer mittleren oder höheren 
Leitungsposition tätig zu sein, auf das 1353,903-Fache. In Modell 2 (Nagelkerke-R² = 0,480) 
ist zudem die individuelle Variable Elternzeitdauer mit einer Irrtumswahrscheinlichkeit von 
fünf Prozent für die mittlere und höchste Leitung signifikant. Die Elternzeitdauer hat einen 
Effektkoeffizienten kleiner 1 (0,891; Modell 2), das bedeutet, dass sich das Chancenverhältnis 
auf eine mittlere und höchste Leitungsposition um das 0,891-Fache reduziert, wenn die 
Elternzeitdauer einer Person um einen Monat ansteigt. Auch in den Modellen 3 und 4 weist 
diese Variable einen Effektkoeffizienten kleiner 1 auf. Obwohl sich keine statistische 
Signifikanz zeigt (Modell 3: Exp(B) = 0,768, p = 0,111; Modell 4; Exp(B) = 0,699, p = 
0,084), ist es unwahrscheinlicher, in einer mittleren oder höheren Leitungsposition zu 
arbeiten, wenn man eine längere Elternzeit in Anspruch nimmt. 
 
Die Bestimmtheitsmaße (Nagelkerke-R² < 0,200) werden bei der Regressionsberechnung mit 
der abhängigen Variable Tarifstufe nicht in jedem Modell erfüllt. Während das Modell 4 für 
die Dummy-Variable Tarifstufe 13 (Nagelkerke-R² = 0,287) und Tarifstufe 15 (Nagelkerke-R² 
= 0,542) die höchste Nagelkerke-R² aufweist, findet sich die höchste Nagelkerke-R² für die 
Dummy-Variable Tarifstufe 14 (Nagelkerke-R² = 0,260) in Modell 1. Allerdings scheinen sich 
die Tarifstufen für eine adäquate Abbildung der Karriere in Abhängigkeit von den 
verschiedenen Einflussvariablen weniger zu eignen. Diese Datenlage ist nicht überraschend, 
da bereits dargelegt wurde, dass sich die wissenschaftlichen Gruppen Doktorandinnen bzw. 
Doktoranden und Postdocs beide in der Tarifstufe 13 befinden. Durch Subsumierung in einer 
Tarifstufe trotz größerer Differenzen der beiden Gruppen in den wissenschaftlichen 
Maßzahlen bietet sich die Messung der Wissenschaftskarriere über die Tarifstufen nur 
eingeschränkt an.   
Für die abhängige Variable Karrierephase zeigt jeweils das Modell 4 die höchste Nagelkerke-
R² bei den einzelnen Dummy-Variablen an (Ausnahme: AV = Gruppenleiter; hier höchste 
Nagelkerke-R² im Modell 3). Für den Durchlauf der Karrierephasen bestätigen sich von den 
meritokratischen Variablen eigene Publikationen, Auslandsaufenthalte und Mitgliedschaften 
in Fachgesellschaften als signifikante Einflussgrößen in einigen Modellen. Während bei 
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Promotionsstudentinnen und -studenten die Variable eigene Publikationen einen 
Effektkoeffizienten kleiner 1 (Exp(B) = 0,516; p ≤ 0,05) im Modell 4 aufweist, sind in den 
anderen Qualifikationsphasen die Effektkoeffizienten für diese Variable größer als 1. Das 
bedeutet, dass mit jeder weiteren Publikation die Wahrscheinlichkeit steigt, als Postdoc, 
Gruppenleiterin bzw. Gruppenleiter oder auch Professorin bzw. Professor tätig zu sein. Für 
die Karrierephase Habilitation und Professur64 findet sich ein signifikanter Zusammenhang 
mit der Anzahl an Mitgliedschaften in Fachgesellschaften (Exp(B) = 1,829; p ≤ 0,05). Dies 
veranschaulicht, dass es mit Beginn der Postdoktorandenphase von großer Bedeutung ist, viel 
zu publizieren. Ein Erfolg im späteren Verlauf der Karriere (Phase: Habilitation und 
Professur) steigt mit jeder weiteren Mitgliedschaft in Fachgesellschaften auf das 1,829-Fache 
(Modell 4), sodass mit Fortschreiten der Karriere eine aktive Vernetzung eher von Relevanz 
ist als am Anfang.  
 
18.5.2. Zusammenfassung 
Zusammenfassend bestätigen die dargestellten Ergebnisse statistisch signifikant eine hohe 
Publikationsproduktivität als stärksten Karrierefaktor – einerseits für das Erreichen einer 
höheren Position sowie auch für den erfolgreichen Durchlauf der Qualifizierungsphasen von 
der Promotion bis hin zur Habilitation und Professur65. Ferner stützen die Resultate die 
Bedeutsamkeit von Auslandsaufenthalten und Mitgliedschaften in Fachgesellschaften, jedoch 
bleibt deren Einflussstärke hinter der von Publikationen zurück. Grundsätzlich bestätigen sich 
jedoch die meritokratischen Variablen als wichtige karrierebeeinflussende Größen. 
Des Weiteren nehmen die individuellen Variablen Familienorientierung und 
Arbeitgeberorientierung sowie die Variablen Elternzeitdauer und Kinderanzahl statistisch 
signifikant Einfluss auf die Karriere. Als förderlich für das Erreichen einer höheren Position 
(ab Mitarbeiter/in mit Personalverantwortung) bestätigt sich eine hohe 
Arbeitgeberorientierung, während sich eine umso höhere Familienorientierung oder teilweise 
eine längere Elternzeitdauer hemmend auswirken. Das Geschlecht hat bei Mitarbeiter/in ohne 
Personalverantwortung, Mitarbeiter/in mit Personalverantwortung und bei den Postdocs 
einen Einfluss, welcher mit einer Irrtumswahrscheinlichkeit von fünf Prozent signifikant ist. 
Für Männer ist die Wahrscheinlichkeit, in der Position Mitarbeiter/in ohne 
Personalverantwortung tätig zu sein, geringer als für Frauen. Für die Position Mitarbeiter/in 
                                                 
64 Die Variablen „Habilitation“ und „Professur“ wurden für die Regressionsberechnungen aufgrund der 
geringen Fallzahl zusammengenommen. 
65  Die Darstellung von Kausalzusammenhängen, wie sie durch die geschilderten Regressionsverfahren erfolgte, 
ist nicht unproblematisch, denn mitunter verschwimmen Ursache und Wirkung (vgl. Findeisen 2011, S. 75). 
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mit Personalverantwortung zeigt sich der umgekehrte Fall, hier bestätigen die 
Effektkoeffizienten größer als 1, dass Männer gegenüber Frauen höhere Chancen haben, in 
einer Position mit Personalverantwortung zu arbeiten. Auch für das Alter finden sich einige 
Signifikanzen mit der Tendenz, dass jüngere Beschäftigte in niedrigeren Positionen, 





Im VI. Gliederungsteil Schlussbetrachtung werden die Ergebnisse der Datenauswertung zu 
den Einflussfaktoren auf den wissenschaftlichen Karriereverlauf strukturiert zusammengefasst 
(Unterkapitel 19). Des Weiteren wird im Unterkapitel 20 noch einmal gezielt auf die 
Ergebnisse zu den Gleichstellungsmaßnahmen egalitäres Elternzeit-Modell, 
familienorientierter Arbeitsplatz und flexible Frauenquoten eingegangen. Es werden 
abschließend ihre Nutzungs- und Akzeptanzmuster für die Verbesserung der 
Geschlechtergleichstellung in der Wissenschaft vor dem Hintergrund der Datenlage diskutiert.  
In Kapitel 21 erfolgt eine ganzheitliche Hypothesenbewertung, wobei gleichzeitig die 
Grenzen der vorliegenden Studie dargestellt und Ansatzpunkte für weiterführende Studien 
geliefert werden. 
 
19. Zusammenfassung der Ergebnisse zu 
Wissenschaftskarrieren  
Das Ziel der Studie war eine verknüpfende Analyse von meritokratischen, strukturellen und 
individuellen Faktoren, die auf eine Wissenschaftskarriere Einfluss nehmen. Sie wurden 
hinsichtlich ihres Erklärungspotenzials für die Karrierewege von Frauen und Männern in der 
Wissenschaft untersucht. Gleichzeitig fokussierte die Studie auf den Maßnahmen zur 
Geschlechtergleichstellung egalitäres Elternzeit-Modell, flexible Frauenquoten sowie 
familienorientierter Arbeitsplatz und analysierte deren Akzeptanz und ihr Einflusspotenzial 
am Beispiel der Leibniz-Gemeinschaft.  
 
Die Fragestellung „Welche Einflussfaktoren beeinflussen die wissenschaftlichen 
Karrierewege von Frauen und Männern über die Qualifizierungsphasen in der 
Wissenschaft?“ lässt sich nicht einfach beantworten. Die Gründe des unterschiedlichen 
Karriereverlaufs der Geschlechter sind vielfältig und die vorliegende Studie kann aufgrund 
der Komplexität des Wirkungszusammenhangs nur auf einige bereits in der Literatur 
diskutierte Erklärungsgründe eingehen.  
In dieser Studie bestätigt sich bei den meritokratischen Faktoren die Annahme, dass eine hohe 
Publikationsproduktivität, berufliche Mobilität (Auslandsaufenthalte) und eine aktive 
Vernetzung (Mitgliedschaften in Wissenschaftsgesellschaften) die Antriebsmotoren für den 
wissenschaftlichen Karriereerfolg sind (Hypothese 1). Dies gilt für das Erreichen einer 
höheren Position sowie für den erfolgreichen Durchlauf der Qualifizierungsphasen. Dennoch 
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zeigt sich, dass Männer bei vergleichbarer Publikationsproduktivität und Vernetzung sowie 
Auslandserfahrung teilweise statistisch signifikant erfolgreicher in Bezug auf die in dieser 
Studie verwendeten drei Karriereerfolgsvariablen als ihre weiblichen Kolleginnen sind. 
Frauen haben demnach nicht die gleichen Karrierechancen im Wissenschaftsbereich, selbst 
wenn sie den Männern in ihrer Leistung nicht nachstehen.  
Allmendinger et al. (2001, S. 211) resümierten nach ihrer Studie zu den Werdegängen von 
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern an Instituten der Max-Planck-Gesellschaft sowie 
der Fraunhofer-Gesellschaft, dass der sogenannte Cooling-out-Prozess von Frauen schon 
beim Eintritt in die Max-Planck-Gesellschaft mit dem Gefühl beginnt, nicht gefördert zu 
werden. Die Ursachenforschung muss somit bereits vor dem Beginn einer 
Wissenschaftskarriere bei der Berufsorientierung und bei den anschließenden Betreuungs- 
und Unterstützungsstrukturen ansetzen. Die durchgeführte Studie bleibt es schuldig, in der 
Online-Befragung explizit auf die Betreuungssituation einzugehen bzw. diese zu untersuchen, 
wenngleich in den leitfadengestützten Interviews die weiblichen Interviewees 
(Wissenschaftlerinnen) einen Betreuungsmangel bei dem Durchlauf der wissenschaftlichen 
Qualifizierungsphasen als weniger bedeutsame Ursache für den unterschiedlichen 
Karriereverlauf der Geschlechter herausstellten. 
 
Die Vorurteile gegenüber Frauen und Männern bezüglich ihrer Karriereambitionen (Familien- 
und Arbeitgeberorientierung) halten sich heutzutage weiterhin hartnäckig, sodass sie Eingang 
in diese Studie als eine zu testende Hypothese gefunden haben. Die Ergebnisse der Online-
Befragung widerlegen allerdings Geschlechterunterschiede bei den individuellen Faktoren 
Arbeitgeber- und Familienorientierung. Die Arbeitgeberorientierung ist bei Frauen und 
Männern gleich stark ausgeprägt und sie wirkt sich nachweislich positiv auf den 
wissenschaftlichen Karriereerfolg aus (Hypothese 2). Im Gegenzug dazu hemmt eine höhere 
Familienorientierung die Karriere. Darüber hinaus sind auch individuelle Ziele im Leben bei 
beiden Geschlechtern ähnlich ausgeprägt, sodass sie ebenso als Erklärungsvariable für den 
Scherenverlauf der Wissenschaftskarrieren von Frauen und Männern aufgrund der Datenlage 
ausscheiden.  
Während sich die meisten Mütter in der Promotionsphase (35 %) und Postdoktorandenphase 
(33 %) finden, gibt es mit Abstand den Großteil an Vätern in der Postdoktorandenphase 
(Postdoktorandenphase 38 %; Promotionsphase 24 %). Die spätere Elternschaft der Männer 
kann mit dem höheren Alter des Mannes gegenüber seiner Partnerin in Zusammenhang 
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stehen66. Unabhängig vom Zeitpunkt der Familiengründung nimmt der Faktor Kind bzw. das 
Vorhandensein von Kindern Einfluss auf den Karriereverlauf der Geschlechter. Es zeigen sich 
signifikante Unterschiede zwischen den Kinderlosen und Eltern in Bezug auf ihren 
Karriereerfolg. Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler mit Kind(ern) sind teilweise 
erfolgreicher als ihre kinderlosen Kolleginnen und Kollegen (Hypothese 3). 
Mit Blick auf das Alter zeigten sich weitere interessante Ergebnisse: Während Eltern bis 40 
Jahre erfolgreicher in ihrer Karrierephase als Kinderlose im gleichen Alter sind, kehrt sich 
dieser Befund bei den über 40-Jährigen um – hier sind es die kinderlosen Frauen und Männer, 
die erfolgreicher als ihre Kolleginnen und Kollegen mit Kind sind. Bei einer 
geschlechterweisen Auswertung zu den Altersgruppen zeigt sich zudem, dass sich das 
Vorhandensein von Kindern bei Frauen und Männern unterschiedlich auswirkt: In der Gruppe 
der bis 40-Jährigen mit Kind haben Frauen im Vergleich zu Männern statistisch signifikant 
eine niedrigere Position inne.  
Mit diesen Ergebnissen muss festgehalten werden, dass sich die Elternschaft auf eine 
Wissenschaftskarriere messbar auswirkt, wobei der Einfluss eines Kindes die Karriere von 
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern teilweise unterschiedlich beeinflusst. Es ist 
folglich nicht nur die Elternschaft, die die Karriereunterschiede zwischen den Geschlechtern 
hervorruft, sodass zusätzlich die kindbedingte Erwerbsunterbrechung (Elternzeit) in dieser 
Studie auf ihren Karriereeinfluss hin untersucht wurde.  
Die Richtung des Einflusses einer Inanspruchnahme der Elternzeit auf die 
Wissenschaftskarriere fällt bei den Geschlechtern überraschenderweise unterschiedlich aus: 
Während ein negativer Zusammenhang zwischen der Elternzeitdauer und der Karrierephase 
bei Männern besteht, korreliert die Elternzeitdauer bei Frauen mit ihrer Karrierephase positiv 
(Hypothese 4). Als Erklärung hierfür können der Zeitpunkt der Familiengründung und die 
darauf folgende Inanspruchnahme der Elternzeit herangezogen werden67. Möglich ist, dass ein 
Großteil der Frauen erst zu einem Zeitpunkt Kinder bekommt, an dem ihre 
Wissenschaftskarriere bereits weiter vorangeschritten ist (Postdoktorandenphase). Folglich 
würde eine längere Inanspruchnahme der Elternzeit bei diesen Frauen einen positiven 
Zusammenhang mit ihrer Karriere aufzeigen. Bei Männern liegt der umgekehrte Fall vor, sie 
werden nachweislich anhand der Umfragedaten später Eltern im Vergleich zu den Frauen. 
                                                 
66  Nach Angaben des Statistischen Bundesamtes (2013a, S. 1) betrug im Durchschnitt der Altersunterschied im 
Jahr 2012 rund vier Jahre bei zusammenlebenden Paaren in Deutschland. Dabei ist der Altersunterschied „bei 
Ehepaaren mit 3,9 Jahren etwas niedriger als bei nichtehelichen Lebensgemeinschaften (4,5 Jahre).“ (ebd.). 
Während zehn Prozent der Paare in Deutschland gleich alt sind, ist beim überwiegenden Teil (73 %) der 
Paare der Mann älter als seine Partnerin. Bei 17 Prozent der Partnerschaften ist die Frau älter als der Mann 
(ebd.). 
67  Weder der Zeitpunkt der Familiengründung im Karriereverlauf noch der Zeitpunkt der Inanspruchnahme der 
Elternzeit (z. B. Alter, aktuelle Vertragssituation) wurde in der Online-Befragung erhoben. 
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Somit könnte sich eine kürzere Elternzeit am Anfang ihrer Karriere als Scheinkorrelation in 
einem negativen Zusammenhang zwischen Elternzeitdauer und Karriere darstellen. Zur 
Klärung der kindbedingten Erwerbsunterbrechung (Elternzeit) mit Blick auf den 
Karriereverlauf von Frauen und Männern ist eine weitergehende Studie vonnöten.  
Bei den strukturellen Faktoren wird die Fächergruppe als Ursache für den unterschiedlichen 
Karriereverlauf von Frauen und Männern durch die Umfrageergebnisse dieser Studie 
ausgeschlossen (Hypothese 5). Andere Studien belegen jedoch eine geschlechtsspezifische 
Fächerwahl, durch die sich vorherrschende Geschlechterverhältnisse in den Fächern 
reproduzieren (vgl. BMFSFJ 2011b, S. 96f; vgl. auch Busch 2013b).  
 
Die Abbildung 49 stellt noch einmal die durch die Regressionsberechnungen bestätigten 
Einflussfaktoren mit ihrer jeweiligen Einflussstärke (grün = Einfluss; grün und fett = starker 
Einfluss; schwarz = kein Einfluss) in der Übersicht dar. Die Faktoren in Schwarz haben sich 
durch die Online-Umfrageergebnisse nicht bestätigt. 
 
Abbildung 49: Übersicht der bestätigten Einflussfaktoren auf den wissenschaftlichen 
Karriereerfolg (grün = Einfluss; grün und fett = starker Einfluss; schwarz = kein 
Einfluss) 
 
Quelle: Eigene Darstellung 
 
Nachfolgend werden die Ergebnisse sowie das Einflusspotenzial der 
Gleichstellungsmaßnahmen egalitäres Elternzeit-Modell, familienorientierter Arbeitsplatz 
und flexible Frauenquoten auf die Geschlechtergleichheit in der Wissenschaft 
zusammengefasst und vor dem Hintergrund der Datenlage aus der Studie diskutiert. 
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20. Diskussion zum Einflusspotenzial der 
Gleichstellungsmaßnahmen 
20.1. Egalitäres Elternzeit-Modell 
Zu der Fragestellung „Welche Faktoren beeinflussen die Inanspruchnahme der Elternzeit von 
Frauen und Männern bzw. deren Entscheidung für ein Elternzeit-Modell innerhalb einer 
Zweierbeziehung?“ konnten einige Erkenntnisse gewonnen werden.  
Die Ergebnisse der Online-Befragung als auch der Leitfadeninterviews stellen dar, dass die 
Entscheidung für ein Elternzeit-Modell in den Zweierbeziehungen fast ausschließlich 
gemeinsam getroffen wird. In einigen Zweierbeziehungen entscheiden die Frauen jedoch auch 
alleine (16 %). Trotz eines gemeinsamen Entscheidungsprozesses bleibt die Entscheidung für 
ein Elternzeit-Modell ein starker Diskussionspunkt mit langen innerfamiliären 
Aushandlungsphasen, wie die Interviewergebnisse belegen.  
Auffällig und interessant bei den Umfrageergebnissen zur Elternzeitdauer ist die über dem 
deutschen Durchschnitt (6 Monate in der Studie versus 3,3 Monate im deutschen 
Durchschnitt; vgl. Fegert et al. 2011, S. 5) liegende Dauer der Elternzeit der Männer. Damit 
zeigt sich, dass auf der Mikroebene ein gewisser Wandel in Form von moderneren 
Geschlechterrollenorientierungen bei Vätern in der Leibniz-Gemeinschaft stattgefunden hat, 
wobei diese Einflüsse auf der makrostrukturellen Ebene im Vergleich dazu bisher noch gering 
sind (vgl. Brandt 2012, S. 15). 
Eine Erklärung für die längere Elternzeit der Väter in dieser Studie könnte die 
unkompliziertere Möglichkeit, an einer Forschungseinrichtung eine (längere) Elternzeit in 
Anspruch zu nehmen – zum Beispiel im Vergleich zu Industrieunternehmen –, sein. Um den 
Ursachen stärker auf den Grund zu gehen, muss eine weiterführende Studie durchgeführt 
werden, wobei hier eher Interviews als eine weitere Online-Befragung einen detaillierteren 
Einblick in die soziale Realität liefern können. 
Wenngleich die Stärke der egalitären Einstellung der Person keinen statistisch signifikanten 
Einfluss auf die Elternzeitdauer in der Online-Befragung nimmt, so wird die Dauer der 
Elternzeit bei den Befragten dennoch zu einem Anteil durch ihre 
Geschlechterrollenorientierung moduliert (Hypothese 6). Betrachtet man die Angaben 
innerhalb der Elternzeitdauer-Gruppen („1-2 Monate“, „3-6 Monate“, „7-12 Monate“, „13-24 
Monate“ und „mehr als 24 Monate“), so werden Unterschiede zwischen den eher 
traditionellen und den eher egalitären Müttern und Vätern in Bezug auf ihre prozentuale 
Verteilung der Elternzeitmonate deutlich. Die meisten eher egalitär eingestellten Mütter (61 
%) nehmen „7 bis 12 Monate“ Elternzeit, während der Großteil der eher egalitär eingestellten 
247 
Väter (47 %) nur „3 bis 6 Monate“ Elternzeit nimmt. Ein Unterschied mit statistischer 
Signifikanz auf dem 0,1%-Niveau (Chi²-Test; p ≤ 0,001). Des Weiteren zeigt sich ein 
statistisch sehr signifikanter Unterschied zwischen den eher traditionellen und den eher 
egalitären Müttern in Bezug auf ihre Elternzeitdauer (Chi²-Test; p ≤ 0,01). 
Es findet sich kein Zusammenhang zwischen der Arbeitgeberorientierung und der Dauer der 
Elternzeit der Befragten (Hypothese 7). Insgesamt erwiesen sich auch die Variablen 
Bildungsniveau, Einkommen und Karriereerfolg in der Online-Befragung als keine 
signifikanten Einflussgrößen auf die Inanspruchnahme der Elternzeit oder die Elternzeitdauer 
(Hypothese 8). Es sind eher die arbeitsvertraglichen Aspekte, die bedeutsam sind. Weiterhin 
steht das Wohl des Kindes an erster Stelle und beeinflusst das Elternzeit-Modell maßgeblich, 
wie in den Interviews deutlich wurde.  
Die wahrgenommene Unterstützung durch den Kollegenkreis reduziert statistisch signifikant 
die Elternzeitdauer (Hypothese 9). Hingegen hat die wahrgenommene Unterstützung der 
Vorgesetzten keinen statistisch signifikanten Einfluss in der Online-Befragung gezeigt, 
wenngleich die interviewten Väter angeben, dass ihnen die Unterstützung vom Vorgesetzten 
für die Entscheidung zum Elternzeit-Modell wichtig ist. Die Gründe hierfür liegen in der nicht 
unberechtigten Angst, dass Väter mit einer längeren Elternzeit (mehr als zwei 
Elternzeitmonate) oftmals dauerhafte Einschränkungen bei ihrer beruflichen Entwicklung 
oder das Risiko von schlechteren Aufstiegsmöglichkeiten fürchten müssen (vgl. DGB 
Bundesverband 2015, S. 32). Auch das Argument der stärkeren beruflichen Einbindung von 
Männern wird immer wieder als Gegenargument für eine längere Elternzeit – so auch in den 
Interviews – vorgebracht. Daher sind es oftmals die Frauen, die nach der Familiengründung 
eine längere Elternzeit in Anspruch nehmen.  
Nehmen jedoch Väter mehr als nur die zwei für das Elterngeld gesetzlich vorgeschriebenen 
Elternzeit-Monate, so kehren ihre Partnerinnen früher (vor dem ersten Geburtstag des Kindes) 
in den Beruf zurück (vgl. DGB Bundesvorstand 2015, S. 30). Zur Fragestellung „Welches 
Einflusspotenzial hat ein egalitäres Elternzeit-Modell für die Realisierung von mehr 
Gleichstellung von Frauen und Männern in der Wissenschaft?“ kann folglich resümiert 
werden, dass das Elternzeit-Modell als Maßnahme für mehr Gleichstellung der Geschlechter 
in der Mikro- als auch Mesoebene (Zweierbeziehung und Arbeitsplatz) positiv auf die 
Geschlechtergleichstellung wirkt.  
Wenngleich diese Studie neue Erkenntnisse über die Einflüsse bei der Wahl des Elternzeit-
Modells lieferte, wird es die Aufgabe weiterer Forschung sein, zu klären, in welchem Maße 
strukturelle oder individuelle Faktoren als Erklärung für die Wahl des Elternzeit-Modells 
herangezogen werden können. Für weitergehende Studien wird erneut eine Kombination 
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quantitativer und qualitativer Daten zur Ergründung der Einflüsse auf das Individuum auf den 
verschiedenen Ebenen bei der Entscheidung für ein Elternzeit-Modell benötigt. Für eine 
Klärung der langfristigen beruflichen Entwicklung von Wissenschaftlerinnen und 
Wissenschaftlern nach familienbedingten Erwerbsunterbrechungen sind zudem Studien mit 
längeren Datenreihen vonnöten (vgl. Brandt 2012, S. 96). „Um zu überprüfen, ob es 
inzwischen Wandlungstendenzen zu mehr Egalität in der geschlechtsspezifischen 
Arbeitsteilung [in Zweierbeziehungen gibt], sind Zeitreihenanalysen verschiedener 
Abschlussjahrgänge erforderlich, in denen die Familien- und Berufsverläufe der Kohorten 
einander gegenübergestellt werden.“ (Brandt 2012, S. 97).  
Zusätzlich ergibt sich aufgrund der Änderung der familienpolitischen Rahmenbedingungen 
mit dem Elterngeld Plus für Geburten ab dem 01.07.2015 ein weiteres Forschungsdesiderat. 
„Mit dem ElterngeldPlus wird es künftig für Mütter und Väter einfacher, Elterngeldbezug und 
Teilzeitarbeit miteinander zu kombinieren. Außerdem kann die Elternzeit flexibler gestaltet 
werden.“ (BMFSFJ 2015a). Es ist zu untersuchen, inwieweit die neue Elterngeld-Regelung zu 
einem wachsenden Anteil von Vätern führt, die eine (längere) Elternzeit in Anspruch nehmen. 
Denn die neue Elterngeld-Regelung stärkt eine partnerschaftliche Teilung der 
Elternzeitmonate. Wenn sich nunmehr Vater und Mutter die Betreuung ihres Kindes teilen 
und für vier Monate zwischen 25 und 30 Wochenstunden parallel arbeiten, so erhalten sie mit 
der Neuregelung einen Partnerschaftsbonus in Form von jeweils vier zusätzlichen 
ElterngeldPlus-Monaten (vgl. BMFSFJ 2015a). Mit verschiedenen Kohorten lassen sich 
Entwicklungen bei der Geschlechtergleichstellung durch die familienpolitischen Neuerungen 
nachvollziehen. 
 
20.2. Familienorientierter Arbeitsplatz 
Dass die tägliche Vereinbarkeit von Familie und Beruf für beide Geschlechter nicht immer 
einfach ist, bestätigen die Ergebnisse der Online-Befragung sowie die Aussagen der 
Interviewees. Die Befragten erfahren zwar wenige, aber dennoch wahrnehmbare Spannungen 
zwischen Familie und Berufsleben am Arbeitsplatz.  
Betrachtet man die prozentuale Verteilung der Unternehmensstrukturen (flache/steile 
Hierarchie) in Bezug auf die Anzahl familienbedingter Spannungen, so wird deutlich, dass in 
der Gruppe mit (eher) vielen familienbedingten Spannungen Einrichtungen mit einer flachen 
Unternehmensstruktur gegenüber Einrichtungen mit einer steilen Hierarchie stärker vertreten 
sind (18 % versus 82 %; U-Test: mittlere Ränge; p ≤ 0,01). 
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Um die Fragestellung „Welche Faktoren beeinflussen die Umsetzung eines 
familienorientierten Arbeitsplatzes in der Leibniz-Gemeinschaft?“ zu klären, wurden 
verschiedene Einflussfaktoren untersucht. Bestätigt hat sich die Fächergruppe als 
Einflussfaktor. Das Vorhandensein von wenigen bzw. vielen familienorientierten 
Unterstützungsmaßnahmen am Arbeitsplatz (entsprechend den zwei gebildeten Maßnahmen-
Gruppen) ist also abhängig von der Fächergruppe, in welcher die Befragten an einer Leibniz-
Einrichtung tätig sind (U-Test; mittlere Ränge; p ≤ 0,01). Weiterhin finden sich statistische 
Unterschiede zwischen den Sektionen sowie zwischen den Größenklassen 
(Beschäftigtenanzahl) der Leibniz-Einrichtungen in Bezug auf ihre prozentuale Verteilung 
innerhalb der Maßnahmen-Gruppen. Es zeigt sich, dass vorwiegend die kleineren 
Einrichtungen mit bis zu 300 Beschäftigten (eher) wenige familienorientierte 
Unterstützungsmaßnahmen implementiert haben (U-Test: mittlere Ränge; p ≤ 0,001). 
Dass es die Frauen sind, die in der Zweierbeziehung nach der Elternzeit (noch) mehr 
Familienpflichten übernehmen, bestätigt sich durch die Daten der Interviews. Dies betrifft 
ebenso die vor der Familiengründung eher egalitär eingestellten Paare. Auch vor dem 
Hintergrund, dass Frauen und Männer ähnlich arbeitgeberorientiert sind und eine höhere 
Arbeitgeberorientierung statistisch höchst signifikant zu mehr familienbedingten Spannungen 
im Arbeitsalltag führt (Spearman-Korrelation: rs = 0,289; p ≤ 0,001), ist eine aktive 
Unterstützung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf durch den Arbeitgeber 
(familienorientierter Arbeitsplatz) vonnöten. Diese Unterstützungsmaßnahme für mehr 
Gleichstellung der Geschlechter setzt in der Mesoebene „Arbeitgeber“ an, ihr Wirkungskreis 
erstreckt sich jedoch ebenso in die Mikroebene „Zweierbeziehung“ als auch in die 
Makroebene unserer Gesellschaft. 
Die Beantwortung der Fragestellung „Kann ein familienorientierter Arbeitsplatz zur 
Umsetzung von mehr Gleichstellung von Frauen und Männern im Wissenschaftsbereich 
beitragen?“ muss vielschichtig angegangen werden. Mit durchschnittlich elf von 15 
Unterstützungsmaßnahmen weisen die Leibniz-Einrichtungen recht viele Maßnahmen zur 
Vereinbarkeit von Familie und Beruf auf. Diese Unterstützungsmaßnahmen reduzieren die 
Anzahl familienbedingter Spannungen am Arbeitsplatz statistisch höchst signifikant 
(Hypothese 10). Die Daten belegen somit, dass Befragte mehr Spannungen am Arbeitsplatz 
aufweisen, je geringer die Anzahl an Unterstützungsmaßnahmen zur Vereinbarkeit von 
Familie und Beruf sie in ihrer Einrichtung angeboten bekommen (Spearman-Korrelation: rs = 
-0,260; p ≤ 0,001). Familienorientierte Unterstützungsmaßnahmen kommen dabei 
insbesondere Frauen zugute, da sie nach der Familiengründung oftmals den größeren Anteil 
an der Familienarbeit übernehmen (vgl. Dauber 2012, S. 154) und mehr Probleme bei der 
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Vereinbarkeit der Lebensbereiche Beruf und Familie aufweisen, wie Studien nachweisen 
konnten (vgl. Fox et al. 2011, S. 723). 
Es gilt also hier, das bereits vorhandene Angebot an familienunterstützenden Angeboten 
weiter auszubauen. Die Online-Befragungs- als auch Interviewergebnisse liefern weitere 
Erkenntnisse, was sich die Befragten als hilfreiche bzw. notwendige Maßnahmen wünschen. 
In Anlehnung an die Studie von Kunadt, Schelling, Brodesser und Samjeske (2014) sowie 
Brandt (2012) veranschaulicht Tabelle 20 die von den Befragten und Interviewees 
angegebenen nützlichen Maßnahmen für die bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf.  
 
Tabelle 20: Zusammenfassung der hilfreichen Maßnahmen für eine bessere 
Vereinbarkeit von Familie und Beruf 
 Anwendungsbereich der Maßnahme 
 Privat Beruflich 





 Unterstützung durch Partner/in 
bei den Familienpflichten (auch 
Übernahme der Elternzeit)  
 nahe gelegene Kinderbetreuung  
 
 flexible Arbeitszeiten 
 Teilzeitmodelle/ 
Teilzeitstellen 
 flexible Kinderbetreuung  
 Belegplätze (Institutskita) 
 Telearbeitsplatz/Home-Office-
Lösungen 





Qualitativ  Mentoringprogramme  Unterstützung des 
Vorgesetzten bzgl. 
Familienpflichten 
 Messung der Arbeitsleistung 




Finanziell  Frauenstipendium  Frauenstipendium 
 
Quelle: vgl. Kunadt et al. 2014 
 
Nach Brandt (2012, S. 95) sind es kontinuierliche Berufsverläufe, die 
Hochschulabsolventinnen mit Kindern gute Berufschancen offenhalten. Das würde als ersten 
Schritt eine Gleichverteilung der Verantwortung für die Familienpflichten voraussetzen (ebd., 
S. 14). Für den Abbau von Geschlechterungleichheiten bei der Kinderbetreuung oder den 
Arbeitszeiten nach der Familiengründung bedarf es gleichzeitig eines starken institutionellen 
Rückhalts – für Frauen und Männer (vgl. Franz, Kummerling, Lehndorff & Anxo 2012, S. 
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607). Neue betriebliche und familienpolitische Maßnahmen zur Förderung der Vereinbarkeit 
von Familie und Beruf stellen „für den Verhaltenswandel von Vätern eine zentrale Maßnahme 
dar“ (vgl. Hofäcker 2007, S. 175). Es muss nicht die soziale Konstruktion, sondern die 
individuelle Verantwortung der Eltern bei der Entwicklung der Geschlechtsrollenidentität 
gestärkt werden (vgl. Fthenakis 2008). Die aktuellen familienfreundlichen Richtlinien tragen 
dazu bei, dass die traditionellen Vorstellungen und Rollenbilder in unserer Gesellschaft 
gestärkt werden – insbesondere wenn Frauen eine gesetzlich längere Kinderbetreuung 
zugesichert wird und öffentliche Kinderbetreuungsplätze fehlen (vgl. Hakim 2008, S. 136). Es 
ist demnach wichtig, dass die Politik sich an einem Familienbild orientiert, „in dem beide 
Partner mit gleicher Notwendigkeit und Berechtigung beruflich engagiert, und beide (...) 
familienaktiv sein können“ (vgl. Krüger 2006, S. 191). Es gilt hierbei, 
Geschlechtergleichstellung möglichst früh im Lebensverlauf eines Menschen zu 
gewährleisten, wofür es eines allgemeinen Kulturwandels in der Gesellschaft bedarf (vgl. 
Döge 2008, S. 37f). Denn eine „Angleichung des familiären Engagements beider Partner kann 
langfristig nur erfolgen, wenn es für beide Partner aus ökonomischer Sicht rational ist, ihre 
Erwerbs- und Familienzeiten flexibel einzuteilen“ (vgl. Hofäcker 2007, S. 199). Derzeit ist 
die Durchsetzung und Inanspruchnahme familienfreundlicher Arrangements am Arbeitsplatz 
noch ungleich verbreitet (ebd., S. 175). Wie auch Brandt (2012, S. 97) resümiert, hat „das 
Bild der verschiedenen Fach- und Berufskulturen und der damit verbundenen Perspektiven 
der Vereinbarkeit von Familie und Beruf (...) Einfluss auf die unterschiedliche 
Studienfachwahl und Berufswahl von Männern und Frauen“. Demnach muss zukünftige 
Forschung hier „ansetzen und klären, ob eine verbesserte Vereinbarkeitssituation in 
bestimmten Berufsfeldern und in höheren beruflichen Positionen die Studienfachwahl und die 
Berufswahl von Frauen maßgeblich ändern würde“ (vgl. Brandt 2012, S. 97). Ebenso wäre zu 
klären, ob es Unterschiede zwischen Frauen bzw. Müttern gibt, die sich für ein männer- oder 
frauendominiertes Studienfach entscheiden, und wie sie mit den strukturellen Gegebenheiten 
im Hinblick auf die Vereinbarkeit von Wissenschaftskarriere und Familienpflichten umgehen 
(ebd.). 
 
20.3. Flexible Frauenquoten 
Dass flexible Zielquoten für Frauen bereits in die Leibniz-Gemeinschaft – auf der Mesoebene 
„Arbeitgeber“ – Eingang gefunden haben, ist größtenteils unbekannt. Dennoch lässt sich die 
Fragestellung „Welche Faktoren gibt es für Akzeptanz von Frauenquoten als Maßnahme zur 
Erhöhung des Frauenanteils auf allen Führungsebenen im Wissenschaftsbereich?“ 
beantworten.  
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Eine Zielquote für Frauen wird zur Unterstützung eines „familienorientierten Arbeitsplatzes“ 
grundsätzlich als nicht hilfreich angesehen. Diese Zweifel am Nutzen führen zu einer 
ambivalenten Einstellung der Befragten hinsichtlich der Einführung von Frauenquoten. 
Männer lehnen dabei die Einführung signifikant stärker ab als Frauen. Weiterhin wünschen 
sich stärker egalitär eingestellte Personen eher die Einführung von Frauenquoten als 
Maßnahme für mehr Chancengleichheit von Frauen und Männern im Wissenschaftsbereich 
als weniger egalitär eingestellte Personen. Das Bildungsniveau und das Alter zeigten keinen 
statistisch signifikanten Einfluss auf die Akzeptanz von Frauenquoten (Hypothese 11). 
Werden Frauenquoten eingeführt, so wünschen sich viele, dass diese ambitioniert, aber 
realistisch zu erreichen sind. Weiterhin soll ihre Einführung überprüft und mit einem 
Monitoring begleitet werden (Zustimmung von 81 % Frauen und 64 % Männern). 
Gleichzeitig bleibt die „Angst“ bei einem Großteil der Befragten bestehen (64 %), dass 
Zielquoten für Frauen zu „Quotenfrauen“ führen. Diese Bedenken sind bei Frauen weniger 
ausgeprägt als bei Männern.  
 
Die Antwort auf die Frage, ob flexible Frauenquoten zu mehr Geschlechtergleichheit im 
Wissenschaftsbereich beitragen können ist nicht einfach, da eine solche Erfolgsmessung nicht 
direkt möglich ist.  
Die Daten der Online-Befragung zeigen keinen statistisch signifikanten Zusammenhang 
zwischen der Akzeptanz von Frauenquoten und den drei Karrierevariablen. Zudem war der 
Effektkoeffizient dieser Variablen in der binär logistischen Regressionsberechnung in den 
niedrigeren Karriereebenen kleiner als 1 oder kaum verschieden von 1. Wenngleich die Daten 
der Regressionsberechnungen nicht statistisch signifikant waren, ist mit der Datenlage eine 
Tendenz auf die Karriere – im Sinne der Position – erkennbar: Eine stärkere Ablehnung von 
Frauenquoten reduziert die Wahrscheinlichkeit, als Mitarbeiter mit bzw. ohne 
Personalverantwortung tätig zu sein (Effektkoeffizienten kleiner 1). Bei der mittleren und 
höchsten Leitungsebene erhöht jedoch eine stärkere Ablehnung der Frauenquoten die 
Wahrscheinlichkeit, in diesen Positionen tätig zu sein (hier sind die Effektkoeffizienten 
größer 1). 
Nach Rawls (1958, S. 164ff) soll jede Person das gleiche Recht auf größtmögliche Freiheit 
haben bzw. müssen soziale und ökonomische Ungleichheiten so angelegt sein, dass sie zum 
Vorteil eines jeden einzelnen beitragen und dass alle gesellschaftlichen Positionen allen 
gleichermaßen offenstehen (vgl. Gräfrath 1992, S. 79). Rawls Annahmen finden bei der 
Diskussion um die Frauenquote gerne Anwendung. Denn er beschreibt eine ideal-gerechte 
Gesellschaft und zeigt das Ziel politischer Reformen auf, die zu einer gerechteren Verteilung 
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der Verhältnisse in unserer Gesellschaft führen – ein Ansatz, den Befürworter der 
Frauenquote gerne als Basis ihrer Forderungen nutzen (ebd.). Insgesamt lassen sich Rawls’ 
Ausführungen auch auf die Frauenfördermaßnahmen anwenden – dann aber weniger als 
Mittel zur ökonomischen Gleichstellung, sondern eher als weiche Form der Kompensation 
(ebd., S. 88). 
Frauenquoten sollten insgesamt weniger vergangenheitsbezogen – also als 
Wiedergutmachung für eine vergangene Diskriminierung – angesehen werden, sondern 
vielmehr als zukunftsgerichtetes Instrument, welches eine gleichberechtigte Partizipation von 
Frauen einfordert und absichert (vgl. Kinzig 2007, S. 165). Doch kann eine stärkere Präsenz 
von Frauen zu mehr Teilhabe ihres Geschlechts führen? Zudem ist fraglich, „ob Frauen 
überhaupt die Möglichkeiten haben, Ausbildungswege einzuschlagen, die auf eine solche 
Führungsposition vorbereiten.“ (vgl. Boss, Rothenburg & Striebel 2011, S. 13). Eine 
Frauenquote führt somit nicht alleine zum Erfolg. „Solange eine Führungsposition eine 
zeitliche Überlastung für eine Frau bedeutet, die nebenbei zu Hause als Hauptverantwortliche 
für Kinder, Familie und Haushalt zuständig ist, werden viele Frauen dankend ablehnen, und 
so lange bleiben Männer im Vorteil“ (Kerber 2011, S. 36). Folglich können Frauenquoten nur 
im Gesamtkomplex „wirken“, wenn die Unterstützung durch den Partner in der 
Zweierbeziehung sowie durch einen familienorientierten Arbeitsplatz gegeben ist.  
Aber auch die gesellschaftlichen Rollenerwartungen an Frauen müssen eine Karriere trotz 
Familie fördern, u. a. durch Maßnahmen, die eine schnelle Berufsrückkehr von Müttern 
unterstützen. Es sind somit weiterführende Studien zum Einflusspotenzial von Frauenquoten 
notwendig, um ein ganzheitliches Bild zu erhalten, inwieweit ein gesellschaftlicher Wandel 
und die Gleichstellung der Geschlechter durch politische Vorgaben erreicht werden können. 
Grundsätzlich kann resümiert werden, dass Frauenquoten zwar auf der Ebene des 
Arbeitgebers ansetzen, ihr Wirkungskreis jedoch in die anderen Ebenen eines Individuums 
hineingeht und die ganze Gesellschaft erfassen kann. 
 
Die Abbildung 50 stellt die bestätigten Einflussfaktoren mit ihrer jeweiligen Einflussstärke 
auf die drei Gleichstellungsmaßnahmen in der Übersicht dar. 
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Abbildung 50: Übersicht der bestätigten Einflussfaktoren auf die 
Gleichstellungsmaßnahmen (grün = Einfluss; grün und fett = starker Einfluss; schwarz 
= kein Einfluss)  
 
Quelle: Eigene Darstellung 
 
20.4. Zusammenfassung 
Insgesamt konnten die Studienergebnisse verdeutlichen, dass im Wissenschaftsbereich 
Geschlechtergleichstellung noch nicht erreicht ist. Da sich die „Ausgrenzung von Frauen (…) 
schrittweise und (…) [im] Zusammenspiel von individuellen Faktoren mit 
Organisationsstrukturen und -kulturen und gesellschaftlichen Rahmenbedingungen“ vollzieht 
(vgl. Oechsle 2005, S. 11), bedarf es unterschiedlicher Maßnahmen, um die Gleichstellung 
der Geschlechter voranzutreiben. Es konnte gezeigt werden, dass die Maßnahmen egalitäres 
Elternzeit-Modell, familienorientierter Arbeitsplatz und flexible Frauenquoten Ansatzpunkte 
liefern, um auf den verschiedenen Ebenen zu mehr Gleichstellung beizutragen. Hierbei 
müssen sie aber gemeinsam „wirken“ bzw. können sie nur im Einklang ihr Einflusspotenzial 
entfalten. 
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Um geschlechtergerechtere Auswahl- und Einstellungsverfahren zu gewährleisten, sind 
Frauenquoten ein probates Mittel, die dafür sorgen, dass Frauen paritätisch in 
Auswahlgremien beteiligt sind. Denn aufgrund der Geschlechterverteilung innerhalb dieser 
Gremien kann es zu einer Geschlechterverzerrung bei der Nachbesetzung von Stellen und 
somit zur Benachteiligung des unterrepräsentierten Geschlechts kommen, wie van den Brink 
(2010) in ihrer Studie in den Niederlanden beweisen konnte. Zur Erhöhung der Beteiligung 
von Wissenschaftlerinnen in höheren Führungsebenen werden des Weiteren transparente 
Rekrutierungsverfahren und die Sicherstellung verbindlicher Kriterien als wichtig angesehen. 
Die „Erhöhung der Transparenz bei Entscheidungsprozessen [wird] als wichtiger Bestandteil 
[gesehen], um deren Objektivität und das Vertrauen in diese grundlegend zu erhöhen. Dies 
betrifft die großen Wissenschaftsinstitutionen ebenso wie jede Hochschule. Hierdurch 
könnten rein antizipierte, aber möglicherweise unbegründete Karrierenachteile abgebaut 
werden.“ (vgl. Findeisen 2011, S. 298). Durch einen hohen Standardisierungsgrad der 
Rekrutierungsprozesse und die Formalisierung der Einstellungsverfahren wird die Trennung 
der Leistung von der Person ermöglicht. Somit reduziert sich der Einfluss (unbewusst) 
stereotyper Zuschreibungen bei der Einschätzung oder der Förderung von 
Nachwuchswissenschaftlerinnen gegenüber Nachwuchswissenschaftlern bei der 
Leistungsbeurteilung, was einmal mehr zur Chancengleichheit und Gleichstellung der 
Geschlechter im Wissenschaftsbereich beiträgt (vgl. Heintz et al. 2004, S. 280).  
Neben Frauenquoten als Gleichstellungsmaßnahme auf der Makroebene muss die 
Geschlechtergleichstellung in der Wissenschaft auch auf der Mesoebene angegangen werden. 
Auf dieser Ebene führen familienorientierte Arbeitsplätze zu einer besseren Vereinbarkeit von 
Familie und Beruf und stoßen damit sogleich einen gesellschaftlichen Verhaltenswandel auf 
der Makroebene an. Gleichzeitig ist der familiäre Rückhalt – insbesondere für 
Wissenschaftlerinnen – wichtig, wenn sie wie ihre männlichen Kollegen nach der 
Familiengründung ihre Wissenschaftskarriere ebenso aktiv verfolgen möchten. Hier kann ein 
egalitäres Elternzeit-Modell dazu beitragen, dass Frauen ihre wissenschaftliche Produktivität 
halten können und somit der Karriereknick gering ausfällt. Es ist also notwendig, auf der 
Mikroebene das innerfamiliäre Engagement beider Partner anzugleichen. Denn Gleichstellung 
kann sich im Berufsalltag bzw. in unserer Gesellschaft nur durchsetzen, wenn sie auch privat 
gelebt und gestärkt wird. 
 
Nachdem die Ergebnisse zum Einflusspotenzial der untersuchten Gleichstellungsmaßnahmen 
zusammengefasst wurden, werden im nächsten und letzten Kapitel die Hypothesen 
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abschließend bewertet. Gleichzeitig werden die Grenzen der Studie sowie noch einmal 
Möglichkeiten für weitere Forschungsstudien aufgezeigt. 
 
21. Hypothesenbewertung und Grenzen der Studie 
Zusammenfassend zeigt sich, dass einige Befunde die ökonomischen (geschlechtsneutralen) 
Annahmen zur innerfamiliären Arbeitsteilung unterstützen, während andere Ergebnisse eher 
die geschlechtsabhängigen Ansätze untermauern.  
Die Tabelle 21 fasst alle Hypothesen mit den dazugehörigen Ergebnissen der 
Datenauswertung zusammen.  
Die Hypothesenbewertung zeigt eine höhere Ablehnungs- als Bestätigungstendenz der 
Hypothesen. Wenn ein Untersuchungsergebnis nicht signifikant ist, „muss gefolgert werden, 
dass die Untersuchung (üblicherweise wegen einer zu kleinen Stichprobe) nicht geeignet ist, 
über die Gültigkeit der statistischen Hypothesen eine zuverlässige Aussage zu treffen“ oder 
dass kein Zusammenhang vorliegt (vgl. Bortz & Döring 2006, S. 650). Gleichwohl liefern die 
Daten interessante und wichtige Erkenntnisse, die in einer weiteren Studie noch genauer 
überprüft werden können.  
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Tabelle 21: Auswertung der Hypothesen 
Hypothese Testergebnis Bewertung 
H1: Bei gleichen wissenschaftlichen Leistungen und 
Aktivitäten [a) Publikationszahl, b) Anzahl an Mitgliedschaften 
in wissenschaftlichen Gesellschaften, c) die Absolvierung von 
Auslandsaufenthalten] sind Wissenschaftlerinnen genauso 
erfolgreich in ihrer Wissenschaftskarriere wie Wissenschaftler. 
U-Test: 
a) Position: Gruppe bis 10 Publ. p ≤ 0,01; Gruppe mehr als  
    10 Publ. p = 0,495  
    Personalstufe: Gruppe bis 10 Publ. p = 0,292; Gruppe  
    mehr als 10 Publ. p = 0,384 
    Karrierephase: Gruppe bis 10 Publ. p = 0,192; Gruppe  
    mehr als 10 Publ. p = 0,805 
b) Position: Gruppe bis 2 MG p ≤ 0,001; Gruppe mehr als 2  
    MG p = 0,311 
    Personalstufe: Gruppe bis 2 MG p ≤ 0,05; Gruppe mehr  
    als 2 MG p = 0,067 
    Karrierephase: beide Gruppen p ≤ 0,05 
c) Position: Gruppe mit Auslandserfahrung p ≤ 0,001;  
    Gruppe ohne Auslandserfahrung p ≤ 0,05 
    Personalstufe: Gruppe mit Auslandserfahrung p ≤ 0,05;  
    Gruppe ohne Auslandserfahrung p = 0,258 
    Karrierephase: Gruppe mit Auslandserfahrung p ≤  
    0,001; Gruppe ohne Auslandserfahrung p = 0,936 
für  a) bis c) 
teilweise 
bestätigt 
H2: Eine hohe Arbeitgeberorientierung wirkt sich positiv auf 
den wissenschaftlichen Karriereerfolg aus. 
Spearman-Korrelation: 
Position: rs = 0,167; p ≤ 0,001 
Personalstufe: rs = 0,139; p ≤ 0,01 
Karrierephase: rs = 0,119; p ≤ 0,05  
bestätigt 
 
H3: Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler mit Kind(ern) 
sind weniger erfolgreich als ihre kinderlosen Kolleginnen und 
Kollegen. 
U-Test: 
Position: p = 0,697 
Personalstufe: p ≤ 0,01 
Karrierephase: p ≤ 0,001 
teilweise 
bestätigt 
H4: Eine Inanspruchnahme der Elternzeit wirkt sich negativ auf 
den wissenschaftlichen Karriereverlauf aus. 
Spearman-Korrelation:  
Position: rs = -0,155; p ≤ 0,05 
Personalstufe: rs = 0,076; p = 0,344 





H5: In männerdominierten Fächergruppen sind 
Wissenschaftlerinnen weniger erfolgreich als ihre männlichen 
Kollegen. 
U-Test: 
Position: p = 0,148 
Personalstufe: p = 0,711 
Karrierephase: p = 0,609 
abgelehnt 
H6: Je stärker egalitär ausgeprägt die Geschlechterrollen-
einstellung des Vaters, desto mehr Elternzeitmonate nutzt er. 
Spearman-Korrelation: 
rs = -0,159; p = 0,245 
abgelehnt 
H7: Je arbeitgeberorientierter eine Person ist, desto weniger 
Elternzeitmonate nimmt sie. 
Spearman-Korrelation: 
rs = 0,086; p = 0,208 
abgelehnt 
H8: Je höhere Ressourcen [a) Bildungsniveau b) Einkommen c) 
Karriereerfolg] eine Akteurin/ein Akteur aufweist, desto kürzer 
ist die Dauer der Elternzeit. 
Spearman-Korrelation: 
a) rs = -0,108; p = 0,113  
b) rs = -0,091; p = 0,180 
c) Position: rs = -0,155; p ≤ 0,05 
    Personalstufe: rs = 0,076; p = 0,344 
    Karrierephase: rs = -0,044; p = 0,614 
für a) bis c) 
abgelehnt 
H9: Eine wahrgenommene familienorientierte Unterstützung 
durch a) Vorgesetzte und b) Kollegenkreis erhöht die Dauer der 
Elternzeit. 
Spearman-Korrelation: 
a) rs = -0,011; p = 0,875 
b) rs = -0,142; p ≤ 0,05 
für a) und b) 
abgelehnt 
H10: In Leibniz-Einrichtungen mit vielen 
Unterstützungsmaßnahmen für einen familienorientierten 
Arbeitsplatz erleben Beschäftigte weniger Spannungen 
zwischen Familie und Beruf.   
Spearman-Korrelation: 
rs = -0,260; p ≤ 0,001 
bestätigt 
H11: Die Zustimmung zur Einführung von Zielquoten für 
Frauen steigt, a) je höher das Bildungsniveau, b) je egalitärer 
eingestellt eine Person und c) je älter eine Person ist. 
Spearman-Korrelation: 
a) rs = -0,004; p = 0,918 
b) rs = 0,227; p ≤ 0,001 
c) rs = 0,012; p = 0,792 





Wie in den Unterkapiteln 15.3.1 und 16.3.3 bereits zu den Gütekriterien der 
Datenerhebungsmethoden dargestellt wurde, konnten im Zuge der vorliegenden Untersuchung 
methodisch kritische Aspekte nicht ausgeschlossen werden. Dies umfasst auch die 
Operationalisierung einiger Fragestellungen. Hier kann eine weitere Studie ansetzen und die 
gefundenen Ergebnisse überprüfen bzw. ausbauen. Empfehlungen zu weiterführenden 
Studien, die auf den vorliegenden Ergebnissen basieren, werden nachfolgend in der kritischen 
Analyse der Studie entsprechend dargestellt. 
Wenngleich die Stichprobengröße von n = 746 nicht als Einschränkung für die 
Studienergebnisse gesehen wird, gehört der eher geringe Rücklauf von acht Prozent zu den 
Grenzen der Studie. Die Online-Befragung fand im Sommer statt, sodass teilweise der geringe 
Rücklauf auf die Ferienzeit zurückzuführen ist. Darüber hinaus muss methodisch kritisiert 
werden, dass die Vollerhebung darauf aufbaute, dass alle Leitungsebenen dem Aufruf des 
Präsidenten nachkamen, die E-Mail mit dem Umfragelink über ihren institutsinternen 
Verteiler ins Haus zu geben. Es ist mit Abdeckungsfehlern zu rechnen, wenn eine Einrichtung 
ihre Beschäftigten über die Online-Befragung nicht informiert hat.  
Weiterhin bleibt das Problem der Selbstrekrutierung68 bei der Online-Befragung bestehen. 
Demgegenüber gibt es eine Anzahl von „Umfrage-Verweigerern“, die genau analysiert 
werden müssen, „um sicher zu gehen, dass es sich bei diesen Elementen der Grundgesamtheit 
nicht um systematische Ausfälle handelt, die die gesamte Datenanalyse wertlos machen 
würden“ (vgl. Brosius et al. 2012, S. 76). Laut Schnell et al. (2005, S. 304f) kann bei 
Umfragen ein „Repräsentationsschluss“ auf eine bestehende Grundgesamtheit gezogen 
werden, wenn von einem verkleinerten Abbild einer Grundgesamtheit (Spiegel- oder 
Modellauffassung einer Stichprobe) gesprochen werden kann. Wie im Unterkapitel 17.1 
gezeigt werden konnte, entspricht die realisierte Stichprobe nicht der allgemeinen 
Beschäftigtenverteilung (Personalstruktur etc.) der Leibniz-Gemeinschaft.  
Dennoch lassen die Ergebnisse der Studie sichtbare Tendenzen und Rückschlüsse für die 
befragten Beschäftigten der Leibniz-Gemeinschaft zu. Ferner konnte eine umfassende 
Hypothesenprüfung mit den vorliegenden Daten (realisierte Stichprobe) vorgenommen 
werden. Auch Bortz und Döring (2006, S. 335f) empfehlen, in einem ersten Schritt die 
Stichprobe bzw. die Daten zu nutzen, die vorliegen. In einem zweiten Schritt können 
gefundene Studienergebnisse erneut an einer repräsentativen Stichprobe geprüft werden. Eine 
weitergehende Studie kann ansetzen, um z. B. repräsentative Aussagen für die großen 
                                                 
68  Aufgrund der Selbstrekrutierung der Befragten kann es bei Umfragen zu Stichproben-Verzerrungen kommen. 
Merkmale freiwilliger Teilnehmerinnen und Teilnehmer sind u. a. eine höhere Bildung, ein höherer sozialer 
Status und das weibliche Geschlecht (vgl. Bortz & Döring 2006, S. 74). Durch die Prüfung der Merkmale der 
Gesamtpopulation mit der Stichprobe konnten solche Verzerrungen in dieser Studie ausgeschlossen werden. 
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Forschungsorganisationen in Deutschland zu liefern. Gleiches gilt für die durchgeführten 
leitfadengestützten Interviews mit vier Personen. Sie unterfüttern die quantitativen Ergebnisse 
der Online-Befragung, mit den zwei Paar-Porträts wurde jedoch keine theoretische Sättigung 
der Fälle erreicht. Eine nachfolgende Studie sollte eine theoretische Sättigung beim Sampling 
aufweisen, um eine höhere Datengüte bei den Interviewergebnissen zu erreichen. Weiterhin 
sollte eine weitere qualitative Datenerhebung ältere Wissenschaftlerinnen und 
Wissenschaftler in höheren Positionen und Qualifikationsphasen einbeziehen, um 
nachzuhalten, wie der weitere Karriereverlauf vonstattengeht bzw. wie die Einflussfaktoren 
im fortschreitenden Verlauf der Wissenschaftskarrieren wirken. 
Einen großen Vorteil – auch für zukünftige Studien – bietet die vorliegende Kombination von 
quantitativen Methoden (Online-Befragung) und qualitativen Methoden (leitfadengestützte 
Interviews) dieser Studie. Die erhobenen Daten ergänzen sich und vertiefen die jeweils 
gewonnenen Ergebnisse, womit sie der Wahrhaftigkeit der Daten (soziale Realität) näher 
kommen. Die leitfadengestützten Interviews erlauben eine tiefere Elaboration des 
Zusammenspiels der karrierebeeinflussenden Faktoren und der Wahl des Elternzeit-Modells 
bzw. der familienbedingten Karriereeinschränkungen. Dies geht einher mit der Erkenntnis, 
dass eine egalitär verteilte Elternzeit nicht immer einfach im Berufs- und Familienalltag 
umzusetzen ist, auch wenn eher egalitäre Geschlechterrollenvorstellungen vorliegen. Eine 
weitere Forschung zu Wissenschaftskarrieren und zur Gleichstellung der Geschlechter im 
Wissenschaftsbereich mit den möglichen bzw. notwendigen Unterstützungs- und 
Gleichstellungsmaßnahmen sollte demzufolge im größeren Komplex – unter Einbeziehung 
der verschiedenen Wirkungsebenen (Mikro-, Meso- und Makroebene) – angegangen werden, 
da hier verschiedene äußere Zwänge wirken, deren jeweiliges Erklärungspotenzial bedeutsam 
ist. 
Mit einer Methodentriangulation schränkt sich zugleich die Kritik der „Attitude-Behavior-
Kontroverse“, die Differenz zwischen tatsächlichem Handeln gegenüber den erfragten 
Einstellungen, ein (vgl. Schnell et al. 2011, S. 322). Die Debatte beruft sich darauf, dass 
Befragungen nur dann sinnvoll sind, wenn Einstellungen und Meinungen zu bestimmten 
Problemen einigermaßen stabil sind und nicht erst in der Situation des Interviews ad hoc 
gebildet werden (vgl. Brosius et al. 2012, S. 126). Gleichzeitig besteht Uneinigkeit über die 
Richtung des aufgedeckten Verhaltens. Insbesondere bei Studien, die Karriereeffekte bei 
Frauen im Zusammenhang mit der Familiengründung untersuchen, ist die Forschungslage 
nicht immer eindeutig (vgl. Schubert & Engelage 2010, S. 386). Vor diesem Hintergrund 
müssen die Studienergebnisse kritisch hinterfragt und wenn möglich mit einer weiteren Studie 
verifiziert werden. Dies gilt auch für die Einführung von Frauenquoten, da ihr 
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Wirkungseinfluss noch nicht einschätzbar ist. Weitere Studien sind vonnöten, die die 
Einführung von Zielquoten für Frauen im Jahr 2012 bei der Leibniz-Gemeinschaft und ihre 
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Fragebogen für die quantitative Datenerhebung (inklusive Filterführung) 
 
Seite 01  
Sehr geehrte Damen und Herren, 
 
im Rahmen meiner Dissertation möchte ich in einer Studie mögliche Barrieren von 
Arbeitnehmern und -gebern zur Einführung und Umsetzung von Frauenquoten 
analysieren. Gleichzeitig untersuche ich die Gründe, die zum Öffnen der Schere 
beim Karriereverlauf von Frauen und Männern in der Wissenschaft, insbesondere 
nach der Promotion führen. 
Ich würde mich sehr freuen, wenn Sie sich kurz Zeit (ca. 10-15 min) nehmen 
könnten, meinen Fragebogen auszufüllen.  
Es werden einfache Fragen zu allgemeinen Einstellungsthemen sowie Beruf, 
Arbeitsalltag und Familie gestellt. Bitte wählen Sie Ihre Antworten spontan aus, so 
wie Sie am besten auf Ihre aktuelle Situation zutreffen. Ihre Angaben werden 
selbstverständlich vertraulich behandelt und nach der Datenauswertung vollständig 
gelöscht. Alle gesetzlichen Bestimmungen zum Datenschutz werden eingehalten. 
Die Umfrage erfolgt absolut anonym und verfolgt keinerlei kommerzielle Interessen. 
 
Vielen Dank für Ihre Teilnahme!  
 
Katja Backhaus-Nousch  
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1. Inwieweit können Sie den nachfolgenden Aussagen über die Lebensbereiche Beruf und 
Familie zustimmen oder nicht zustimmen? 
 
gar nicht  
zustimmen 








Für die Familienharmonie  
tue ich alles      
Ich identifiziere mich mit meinem 
Arbeitgeber      
Ich weiß Familie und Beruf zu 
vereinbaren      
Ich bin mit meinem aktuellen Job 
zufrieden      
Ich bin mit meinem Leben 
zufrieden      
 
2. Menschen unterscheiden sich u.a. dadurch, welche Ziele sie sich im Leben setzen. Bitte 












Andere Menschen anleiten und führen 
     
Seine Arbeit selbst planen und einteilen 
können      
295 
Geld verdienen 
     
Eine gesicherte berufliche Zukunft haben 
     
Freizeit zu haben 
     
Bei der Arbeit sein eigener Chef sein / 
seine eigene Chefin sein      
In einer Führungsposition arbeiten 
     
Familienfreundliche Arbeitsbedingungen 
haben (z.B. flexible Arbeitszeitregulierung)      
Aufstiegsmöglichkeiten aktiv nutzen 
     
Zeit mit der Familie verbringen 
     
Einen sicheren Arbeitsplatz / eine 
gesicherte Stellung haben      
(Aufstiegs-)Möglichkeiten haben / sich 
beruflich weiterentwickeln      
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3. Es folgen nun allgemeine Meinungen über Männer und Frauen. Bitte geben Sie an, wie 












Am besten ist es, wenn Mann und 
Frau sich beide gleich viel um den 
Haushalt kümmern. 
     
Männer sollten auch Berufe ergreifen, 
die traditionell Frauen vorbehalten 
sind (z.B. Kindergärtner).  
     
Mann und Frau sollten gemeinsam 
zum Haushaltseinkommen beitragen.      
Für einen Mann ist es eine Zumutung 
für die Kinderbetreuung zu Hause zu 
bleiben. 
     
Berufstätige Mütter und Väter haben 
ein ebenso herzliches Verhältnis zu 
ihren Kindern wie Hausfrauen/-
männer. 
     
Der Mann soll das Geld verdienen, 
die Frau den Haushalt führen.      
 
4. Bitte geben Sie nun an, wie zutreffend oder nicht zutreffend Sie persönlich die folgenden 











Wissenschaftler/innen mit Kind wird 
nicht zugetraut, dass sie dieselbe 
Leistung erbringen wie ihre 
kinderlosen Kollegen/innen. 
     
Wenn es um höhere 
wissenschaftliche Positionen geht, 
hat man mit Kindern schlechte 
Chancen. 
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In der Wissenschaft wird man vor die 
Entscheidung gestellt, ob man Kinder 
haben oder Karriere machen möchte. 
     
Familie und Beruf sind in der 
Wissenschaft kaum miteinander zu 
vereinbaren. 
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5. In welchem Ausmaß tragen die nachfolgend genannten Faktoren dazu bei, dass 
Arbeitnehmer weiterhin im Wissenschaftsbereich tätig sein wollen. Bitte geben Sie jeweils an, 












     
Unbefristete Arbeitsverträge 
     
Längere Laufzeiten von befristeten 
Arbeitsverträgen      
Erfüllende Arbeitsaufgaben 
     
Verfügbarkeit von freien Positionen 
     
Mehr Angebote von Tenure Tracks 
(Chance, nach einer befristeten 
Bewährungszeit eine Lebenszeit-Stelle 
zu erhalten) u.ä. 
     
Familienfreundliche 
Arbeitsbedingungen      
Unterstützung des Vorgesetzten 
     
Transparente Karrierewege 
     
Planbare Qualifikationsschritte, 
insbesondere nach der Promotion      
Existenz von Netzwerken 
     
Angenehmes Arbeitsklima 
     
 


















7. Bei der Umsetzung von Chancengleichheit von Frau und Mann müssen verschiedene 
Schlüsselspieler (Verantwortliche) aktiv werden. Bitte geben Sie an, welche Schlüsselspieler 
Ihrer Meinung nach bei der Umsetzung aktiv werden müssen. 
Mehrfachantworten sind möglich. 
 









Seite 05 - Beziehungsfrage 
8. Leben Sie aktuell in einer Zweierbeziehung, d.h. haben Sie eine/n Partner/in? 
 
ja  Frage 9 
 
nein  Frage 12 
 
Seite 06 – Filterseite 1 
 
Seite 07 - Beziehung Ja  
9. Wie zufrieden oder unzufrieden sind Sie aktuell mit Ihrer Zweierbeziehung? 





10. Bitte geben Sie Ihren bisherigen höchsten Abschluss sowie den Ihres Partners/Ihrer 
Partnerin an. 
Bitte kreuzen Sie Ihren Abschluss links an, die Angabe für Ihre/n Partner/in kreuzen Sie rechts an. 
 Angaben zu  
 meiner Person: 
  




Hauptschulabschluss, ohne abgeschlossene Berufsausbildung   
 
 





Fachhochschul- oder Hochschulreife   
 
 
abgeschlossene Berufsausbildung   
 
 
Bachelor   
 
 
Master   
 
 
Diplom / Magister   
 
 
Promotion   
 
 
Habilitation   
 




11. Wie ist der derzeitige Stand Ihrer Erwerbstätigkeit und der Ihres Partners bzw. Ihrer 
Partnerin?  
Bitte machen Sie jeweils die Angaben für die Haupttätigkeit. 
Angaben zu  
meiner Person:  
  
Angaben zu  
meinem/r Partner/in: 
 




Teilzeit erwerbstätig    
 
 
Selbstständig   
 
 
Geringfügig beschäftigt (Minijob)   
 
 
Elternzeit   
 
 
In Ausbildung   
 
 
Hausfrau/-mann   
 
 
Arbeitssuchend   
 
 
Nicht mehr erwerbstätig (Ruhestand etc.)   
 
 
Sonstiges   
 
 
 „Vollzeit erwerbstätig“ oder „Teilzeit erwerbstätig“ weiter mit Frage 14 
 alle anderen Antworten weiter mit Frage 32 
 
Seite 08 – Filterseite 2 
 
Seite 09 - keine Beziehung 
12. Bitte geben Sie Ihren bisherigen höchsten Abschluss an. 
 
Hauptschulabschluss, ohne abgeschlossene Berufsausbildung 
 
Realschulabschluss, mittlere Reife o.ä., ohne abgeschlossene Berufsausbildung 
 













 Sonstiges:  
 
13. Wie ist der derzeitige Stand Ihrer Erwerbstätigkeit? 























 „Vollzeit erwerbstätig“ oder „Teilzeit erwerbstätig“ weiter mit Frage 14 
 alle anderen Antworten weiter mit Frage 32 
 
Seite 10 – Filterseite 3 
 
Seite 11 - Beruf ja  
14. Bitte geben Sie an, inwieweit die folgenden Aussagen auf Ihre jetzige berufliche Situation 












Ich bin alles in allem mit meiner 
beruflichen Situation zufrieden.      
Bisher habe ich die wesentlichen 
Dinge erreicht, die ich mir für 
meine berufliche Situation 
wünsche. 
     
Wenn ich meine berufliche 
Laufbahn noch einmal machen 
könnte, würde ich kaum etwas 
ändern. 
     
Ich habe beruflichen Erfolg. 
     
Mein Arbeitsplatz ist genau so 
wie ich ihn mir wünsche.      
 




studentische oder wissenschaftliche Hilfskraft 
 
Mitarbeiter/in ohne Personalverantwortung 
 
Mitarbeiter/in mit Personalverantwortung (z.B. Abteilungsleitung) 
 
mittlere Leitungsebene (z.B. Bereichsleitung, Leitungsstab) 
 




16. Es gibt im wissenschaftlichen Karriereverlauf unterschiedliche Karrierephasen. Bitte geben 
Sie an, in welcher Karrierephase Sie sich derzeit befinden. 















trifft nicht zu 
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17. Wie lange sind Sie an Ihrer Einrichtung bereits tätig? Bitte geben Sie die Dauer in Jahren 
oder Monaten an. 
 Monate:   Jahre:  
  Jahre   
 






19. Wie viele Stunden arbeiten Sie laut Ihrem Arbeitsvertrag in der Woche an Ihrer Einrichtung? 







20. Bitte geben Sie die Fächergruppe (Hauptaufgabenbereich) an, in der Sie aktuell tätig sind. 
Wenn Sie interdisziplinär arbeiten oder verschiedene Tätigkeiten haben, nehmen Sie für die Angabe 
bitte Ihre Haupttätigkeit. 
 




Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 
 
Mathematik und Naturwissenschaften 
 








Kunst und Kunstwissenschaft 
 andere:             
 
trifft nicht zu (Tätigkeit im nicht-wissenschaftlichen Bereich) 
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21. Zu welcher Sektion gehört Ihre Einrichtung? 
 
Sektion A – Geisteswissenschaften und Bildungsforschung 
 
Sektion B – Wirtschafts- und Sozialwissenschaften, Raumwissenschaften 
 
Sektion C – Lebenswissenschaften 
 
Sektion D – Mathematik, Natur- und Ingenieurwissenschaften 
 
Sektion E – Umweltwissenschaften 
 

































23. Bitte geben Sie gemäß des Jahresberichtes 2012 die derzeitige Größenklasse 
(personalversicherungspflichtige Beschäftigte) Ihrer Einrichtung an. 




101 bis 200 
 
201 bis 300 
 
301 bis 400 
 
401 bis 500 
 




24. Bitte geben Sie die derzeitige Unternehmensstruktur Ihrer Einrichtung an. 
Die Unternehmensstruktur ist: 
   
302 
eher flach (bis zu drei 
Hierarchieebenen) 
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25. Bitte geben Sie an, wie hoch Ihrer Einschätzung nach der Frauenanteil an Ihrer Einrichtung 
in Bezug auf die wissenschaftliche Disziplin ist. 










26. In einer Einrichtung kann es bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu Spannungen 
kommen. Bitte geben Sie an, inwieweit die nachfolgenden Aussagen auf Ihre Einrichtung 
zutreffen oder nicht zutreffen. 











gibt es Probleme bei der 
Vereinbarung der beruflichen 
Anforderungen mit der 
Kinderbetreuung. 
     
ist es ist kein Problem, wenn Mütter 
wegen Krankheit des Kindes zu 
Hause bleiben. 
     
ist es normal, dass auch der Vater 
zur Kinderbetreuung zu Hause bleibt.      
wird es akzeptiert, wenn ein 
Arbeitnehmer aufgrund des 
Bringens/Holens der Kinder zur 
Tagesbetreuung später kommt bzw. 
früher geht. 
     
werden/wurden Führungsaufgaben 
aufgrund der Unvereinbarkeit mit den 
Familienpflichten abgelehnt. 
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27. Bitte kreuzen Sie alle, an Ihrer Einrichtung vorhandenen Unterstützungsmaßnahmen für 
einen familienorientierten Arbeitsplatz an. Auf der rechten Seite wählen Sie bitte alle 
Maßnahmen aus, die Sie persönlich als hilfreich ansehen. 
Diese Maßnahmen  
sind vorhanden:  
  
Diese Maßnahmen  
sind hilfreich: 
 
Frauenquote   
 
 
Frauenförderpläne   
 
 
Flexible Arbeitszeiten   
 
 
Teilzeitarbeit / Teilzeitmodell / Job-sharing   
 
 
Heimarbeit / Telearbeitsplatz   
 
 
Urlaubsregelungen zum Zwecke der Kinderbetreuung   
 
 




Betriebliche Freizeit- und Ferienmöglichkeiten   
 
 
Kinderbetreuungsplätze in räumlicher Nähe zum Arbeitsplatz   
 
 
Betriebskindergarten und/oder Belegplätze   
 
 





Kinderbetreuung am Arbeitsplatz bzw. Eltern-Kind-Büros   
 
 
Übernahme der Kosten für weitere erforderliche Kinderbetreuung   
 
 
Weiterbildungsangebote während der Familienphase   
 
 
Gesundheitliche Betreuung   
 
 
28. Es gibt verschiedene Gründe für den geringen Frauenanteil in höheren Positionen an 
Forschungseinrichtungen. Bitte geben Sie jeweils an, wie sehr Sie den nachfolgend genannten 












Bestehende Diskriminierung von 
Frauen      
Geringere Qualifikation von 
Frauen gegenüber Männern      
Frauen entscheiden sich bewusst 
gegen einen Beruf mit mehr 
Verantwortung 
     
Prozess der 
Entscheidungsfindung bei 
Personalentscheidungen ist nicht 
transparent 
     
Schlechte Vereinbarkeit von Beruf 
und Familie für weibliche 
Arbeitnehmer 
     
Bei gleichen fachlichen 
Voraussetzungen erhalten Frauen 
nicht die gleichen Chancen 
     
Weil es noch keine Frauenquote 
gibt      
Fehlende 
Frauenfördermaßnahmen      
Fehlende Vorbilder für Frauen 
     
Mangel an geeigneten 
Kandidatinnen      
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29. Es gibt unterschiedliche Möglichkeiten, um eine größere Beteiligung von 
Wissenschaftlerinnen in höheren Führungsebenen zu erreichen. Wie wichtig oder unwichtig 











Verbesserung der Vereinbarkeit von 
Familien- und Berufsleben durch 
konkrete Maßnahmen (z.B. 
familiengerechte Arbeitszeiten) 
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Steigerung der Frauenanzahl in 
Entscheidungsgremien und 
Begutachtungsgruppen 
     
Mindestbeteiligung von Frauen in 
Auswahlkommissionen      
Transparenz: Öffentliche Information 
über die Beteiligung von 
Wissenschaftlerinnen in Strukturen und 
Prozessen 
     
Aktives Ansprechen von Frauen bei 
Rekrutierungsverfahren      
Gezielte Programme (z.B. 
Gleichstellungskonzepte) zur Förderung 
von Wissenschaftlerinnen 
     
Regelmäßige Evaluation der Programme 
zur Förderung von Wissenschaftlerinnen      
Wissenschaftlerinnen nicht häufiger als 
Wissenschaftler auf befristete, schlechter 
dotierte/ausgestattete Positionen 
rekrutieren 
     
Regelmäßig Rechenschaft über die 
Rekrutierungsverfahren von den 
Leitungen 
     
Transparente Rekrutierungsverfahren 
und Sicherstellung verbindlicher Kriterien      
 
30. Mit der Einführung von Zielquoten soll die Beteiligung von Frauen auf allen 
wissenschaftlichen Karrierestufen an Wissenschaftsorganisationen gewährleistet werden. 













Ich bin gegen die Einführung von 
Zielquoten      
Die Zielquoten sollten verbindlich 
sein und umgehend eingeführt 
werden 
     
Zielquoten führen zu fachlich 
schlechteren Besetzungen mit 
„Quoten-Frauen“ 
     
Erfolge wie Misserfolge bei der 
Zielerreichung der Zielquoten 
sollten sich angemessen in der 
Mittelzuweisung niederschlagen 
     
Die Zielquoten sollten ambitioniert, 
aber realistisch zu erreichen sein      
Die Einführung und Überprüfung 
der Zielquoten muss transparent 
und durch ein entsprechendes 
Monitoring begleitet sein 
     
Zielquoten verleiten zur Annahme, 
dass trotz gleicher fachlicher 
Qualifikation eine Kandidatin eine 
Position nur aufgrund der zu 
erfüllenden Quote erhielt 
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31. Im Folgenden sehen Sie fünf Personalstufen, in denen der Frauenanteil nach dem 
„Kaskadenmodell“ (in jeder Stufe soll der Frauenanteil erreicht werden, der bereits auf der 
jeweils darunter liegenden Stufe besteht). Bitte geben Sie an, in welcher Personalstufe Sie sich 
im Moment befinden. 
Wählen Sie bitte „trifft nicht zu“, wenn Sie nicht-wissenschaftlich arbeiten. 
 
Stufe 1: E12/E13/A13 
 
Stufe 2: E14/A14 
 
Stufe 3: E15/A15/E15Ü/A16/W1 
 
Stufe 4: W2/C3 
 




trifft nicht zu 
 
 weiter mit Frage 40  
Seite 17 – Filterseite 4 
 
Seite 18 - Beruf nein  
32. Bitte geben Sie die Fächergruppe (Hauptaufgabenbereich) an, in der Sie bisher tätig waren. 
Wenn Sie interdisziplinär gearbeitet haben oder verschiedene Tätigkeiten hatten, nehmen Sie für die 
Angabe bitte Ihre ehemalige Haupttätigkeit. 
 




Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 
 
Mathematik und Naturwissenschaften 
 








Kunst und Kunstwissenschaft 
 andere:  
 
trifft nicht zu (Tätigkeit im nicht-wissenschaftlichen Bereich) 
 





studentische oder wissenschaftliche Hilfskraft 
 
Mitarbeiter/in ohne Personalverantwortung 
 
Mitarbeiter/in mit Personalverantwortung (z.B. Abteilungsleitung) 
 
mittlere Leitungsebene (z.B. Bereichsleitung, Leitungsstab) 
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trifft nicht zu 
 
34. Es gibt im wissenschaftlichen Karriereverlauf unterschiedliche Karrierephasen. Bitte geben 
Sie an, in welcher Karrierephase Sie sich derzeit befinden. 














trifft nicht zu 
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36. Es gibt verschiedene Gründe für den geringen Frauenanteil in höheren Positionen an 
Forschungseinrichtungen. Bitte geben Sie jeweils an, wie sehr Sie den nachfolgend genannten 












Bestehende Diskriminierung von 
Frauen      
Geringere Qualifikation von 
Frauen gegenüber Männern      
Frauen entscheiden sich bewusst 
gegen einen Beruf mit mehr 
Verantwortung 
     
Prozess der 
Entscheidungsfindung bei 
Personalentscheidungen ist nicht 
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transparent 
Schlechte Vereinbarkeit von Beruf 
und Familie für weibliche 
Arbeitnehmer 
     
Bei gleichen fachlichen 
Voraussetzungen erhalten Frauen 
nicht die gleichen Chancen 
     
Weil es noch keine Frauenquote 
gibt      
Fehlende 
Frauenfördermaßnahmen      
Fehlende Vorbilder für Frauen 
     
Mangel an geeigneten 
Kandidatinnen      
 
37. Es gibt unterschiedliche Möglichkeiten, um eine größere Beteiligung von 
Wissenschaftlerinnen in höheren Führungsebenen zu erreichen. Wie wichtig oder unwichtig 











Verbesserung der Vereinbarkeit von Familien- 
und Berufsleben durch konkrete Maßnahmen 
(z.B. familiengerechte Arbeitszeiten) 
     
Steigerung der Frauenanzahl in 
Entscheidungsgremien und 
Begutachtungsgruppen 
     
Mindestbeteiligung von Frauen in 
Auswahlkommissionen      
Transparenz: Öffentliche Information über die 
Beteiligung von Wissenschaftlerinnen in 
Strukturen und Prozessen 
     
Aktives Ansprechen von Frauen bei 
Rekrutierungsverfahren      
Gezielte Programme (z.B. 
Gleichstellungskonzepte) zur Förderung von 
Wissenschaftlerinnen 
     
Regelmäßige Evaluation der Programme zur 
Förderung von Wissenschaftlerinnen      
Wissenschaftlerinnen nicht häufiger als 
Wissenschaftler auf befristete, schlechter 
dotierte/ausgestattete Positionen rekrutieren 
     
Regelmäßig Rechenschaft über die 
Rekrutierungsverfahren von den Leitungen      
Transparente Rekrutierungsverfahren und 
Sicherstellung verbindlicher Kriterien      
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38. Welche Maßnahmen unterstützen Ihrer Meinung nach am besten einen „familienorientierten 













Teilzeitarbeit / Teilzeitmodell /Job-sharing 
 
Heimarbeit / Telearbeitsplatz 
 
Urlaubsregelungen zum Zwecke der Kinderbetreuung 
 
Beschäftigungsunterbrechung mit Wiedereinstellungsgarantie 
 
Betriebliche Freizeit- und Ferienmöglichkeiten 
 
Kinderbetreuungsplätze in räumlicher Nähe zum Arbeitsplatz 
 
Betriebskindergarten und/oder Belegplätze 
 
Beratungsangebote für Eltern zur Information und Unterstützung der 
Familienphase 
 
Kinderbetreuung am Arbeitsplatz bzw. Eltern-Kind-Büros 
 
Übernahme der Kosten für weitere erforderliche Kinderbetreuung 
 




39. Mit der Einführung von Zielquoten soll die Beteiligung von Frauen auf allen 
wissenschaftlichen Karrierestufen an Wissenschaftsorganisationen gewährleistet werden. 













Ich bin gegen die Einführung von 
Zielquoten      
Die Zielquoten sollten verbindlich 
sein und umgehend eingeführt 
werden 
     
Zielquoten führen zu fachlich 
schlechteren Besetzungen mit 
„Quoten-Frauen“ 
     
Erfolge wie Misserfolge bei der 
Zielerreichung der Zielquoten 
sollten sich angemessen in der 
Mittelzuweisung niederschlagen 
     
Die Zielquoten sollten ambitioniert, 
aber realistisch zu erreichen sein      
Die Einführung und Überprüfung 
der Zielquoten muss transparent 
und durch ein entsprechendes 
Monitoring begleitet sein 
     
Zielquoten verleiten zur Annahme, 
dass trotz gleicher fachlicher 
Qualifikation eine Kandidatin eine 
Position nur aufgrund der zu 
erfüllenden Quote erhielt 
     
 
 
Seite 21 - Elternzeit-Frage  
309 
40. Elternzeit: Wer hat sie in Ihrer Zweierbeziehung genutzt bzw. wer wird sie nutzen (bei 
bestehender Schwangerschaft)? 
 
ich selbst  
 
mein/e Partner/in  




trifft nicht zu 
 
 „trifft nicht zu“ weiter mit Frage 46 
 
Seite 22 - Filterseite 5 
 
Seite 23 - Elternzeit-Entscheidung  









42. Bitte geben Sie die Dauer Ihrer persönlich genutzten bzw. geplanten Elternzeit in Monaten 
an. Bitte machen Sie ebenso eine Angabe für Ihre/n Partner/in. 
Anzahl meiner Elternzeit-Monate: 
 
Anzahl der Elternzeit-Monate des Partners: 
 
 
43. Haben Sie brutto mehr oder weniger als Ihr/e Partner/in verdient, als Sie sich für oder gegen 








44. Bitte geben Sie an, wie zutreffend oder nicht zutreffend diese Aussagen zur Elternzeit auf 












Ich habe die Unterstützung von 
meinem Vorgesetzten.      
Ich habe die Unterstützung von 
meinen Kollegen/innen.      
In der Unternehmenskultur meiner 
Einrichtung ist es normal die 
Elternzeit zu nutzen. 
     
Es gibt durch meine Elternzeit 
keine negativen 
Karriereauswirkungen. 
     
Seit bzw. wenn das Kind da ist, 
arbeite ich weniger.      
Je länger die Elternzeit andauert, 
desto größer ist mein 
Karriereknick. 
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46. Haben Sie die Erfüllung eines eventuellen (weiteren) Kinderwunsches aus beruflichen oder 
finanziellen Gründen aufgeschoben oder aufgegeben? 
Wenn ja, bitte geben Sie Ihre Gründe an (Mehrfachantworten sind möglich). 
 
ja, berufliche Beanspruchung ist zu groß 
 
ja, mein Beruf erfordert sehr viel Flexibilität 
 
ja, berufliche Perspektive ist unsicher (z.B. Rückkehr an alten Arbeitsplatz) 
 
ja, eine geringere Arbeitszeit (z.B. Teilzeit) ist nicht möglich  
 
ja, Einkommen reicht nicht aus 
 
nein, das trifft nicht auf mich zu 
 
47. Wie ist Ihr derzeitiger Familienstand? 




in einer Zweierbeziehung, in einem Haushalt 
 
in einer Zweierbeziehung, nicht in einem Haushalt 
 
verheiratet, in einem Haushalt 
 
verheiratet, nicht in einem Haushalt 
 





 sonstiges:  
 
48. Leben in Ihrem Haushalt Kinder und wenn ja, wie viele? 
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51. In wie vielen Fachgesellschaften/wissenschaftlichen Vereinigungen (z.B. Deutsche 
Gesellschaft für Soziologie, American Mathematical Society etc.) sind Sie aktuell persönliches 
Mitglied? 
Bitte geben Sie die Anzahl (ggf. auch 0) an. 
Fachgesellschaften/wissen-schaftliche Vereinigungen 
 
52. Wie viele Publikationen (peer-review) haben Sie bisher publiziert (bereits veröffentlicht) und 
an wie vielen Publikationen (peer-review), Patenten und Verkaufslizenzen haben Sie 
mitgewirkt? 
Bitte geben Sie die Anzahl (ggf. auch 0) an. 
Eigene peer-review Publikationen 
 
Peer-review beteiligte Publikationen 
 
Patente (alleinige und mitgewirkte) 
 
Lizenzen (alleinige und mitgewirkte) 
 
 






54. Haben Sie im Rahmen Ihrer Erwerbstätigkeit oder Ihres Qualifikationsabschlusses (z.B. 
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57. Was ist Ihr monatliches Haushaltsnettoeinkommen? 
 
unter 1000 Euro 
 
1000 bis unter 2000 Euro 
 
2000 bis unter 3000 Euro 
 
3000 bis unter 5000 Euro 
 




Letzte Seite  
Ich bedanke mich herzlich bei Ihnen für Ihre Teilnahme und Unterstützung!  
 





Anfrage an Präsidenten der Leibniz-Gemeinschaft zur Unterstützung der 
Studie 
 
Von: Katja Backhaus-Nousch [mailto:Katja.Backhaus-Nousch@tu-dresden.de]  
Gesendet: Dienstag, 11. Juni 2013 21:30 
An: mayer@leibniz-gemeinschaft.de 
Cc: biesenbender@leibniz-gemeinschaft.de 
Betreff: Anfrage zur Unterstützung einer Dissertationsstudie 
 
Sehr geehrter Herr Präsident Professor Mayer, 
 
ich bin Promotionsstudentin im Fachbereich Soziologie an der Technischen Universität 
Dresden und möchte in meiner Dissertation die Gründe untersuchen, die zum Öffnen der 
Schere beim Karriereverlauf von Frauen und Männern in der Wissenschaft führen. Die 
gegenwärtige Einführung von Frauenquoten nach dem Kaskadenmodell in der Leibniz-
Gemeinschaft hat mich u.a. dazu veranlasst, die Leibniz-Gemeinschaft als 
Untersuchungseinheit für meine Studie zu wählen. Im beigefügten Anschreiben sende ich 
Ihnen nähere Informationen zu meinem Promotionsvorhaben. 
 
Ich würde mich freuen, wenn Sie meine Studie durch Ankündigung in den Leibniz-


























Aufforderung zur Umfragebeteiligung, E-Mail des Präsidenten der Leibniz-
Gemeinschaft 
 
Von: Prof. Dr. Karl Ulrich Mayer [mailto:kum@leibniz-gemeinschaft.de]  
Gesendet: Montag, 17. Juni 2013 15:08 
An: wgl-va@listserv.shuttle.de 
Cc: 'Katja Backhaus-Nousch'; Schweiger, Alexandra; Opitz, Ricarda 
Betreff: Bitte um Unterstützung einer Studie zum Kaskadenmodell 
 
An die administrativen Leiterinnen und Leiter der Leibniz-Einrichtungen 
  
Sehr geehrte Damen und Herren,  
  
wie Sie wissen, ist die Verbesserung der Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und 
Wissenschaftlern ein wichtiger Bestandteil der Strategie der Leibniz-Gemeinschaft und eine 
der Verpflichtungen, die wir im Rahmen des Paktes für Forschung und Innovation 
eingegangen sind. Die derzeitige Einführung von flexiblen Zielquoten zur Erhöhung des 
Anteils von Frauen, insbesondere in den wissenschaftlichen Führungspositionen in den 
Leibniz-Einrichtungen, erfolgt nach dem Kaskadenmodell.   
 
Ich möchte Sie in diesem Zusammenhang auf ein Promotionsprojekt von Frau Katja 
Backhaus-Nousch von der Technischen Universität Dresden hinweisen und Sie um Ihre 
Unterstützung bitten. Frau Backhaus-Nousch untersucht u.a. mittels einer Online-Befragung 
am Beispiel der Leibniz-Gemeinschaft, welche Faktoren sich auf Arbeitgeber- und 
Arbeitnehmerseite bei der Einführung von flexiblen Zielquoten sowie hinsichtlich der 
Realisierung der Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern als 
Barrieren erweisen.  
  
Ich möchte Sie bitten, den Link zur Umfrage an die Beschäftigten Ihrer Einrichtung 
weiterzuleiten und sich auch selbst zu beteiligen. Eine – selbstverständlich 
vollständig anonyme – Teilnahme erfolgt unter folgender Adresse: 
www.soscisurvey.de/Leibniz-Umfrage. 
 
Frau Backhaus-Nousch wäre Ihnen dankbar, wenn die Eingaben bis zum 12.07.2013 
erfolgen könnten.  
 
Die Ergebnisse der Studie werden der Leibniz-Gemeinschaft zur Verfügung gestellt werden 
und können uns damit wichtige Anregungen zur Umsetzung unserer Ziele dienen. Auch vor 
diesem Hintergrund freue ich mich über eine breite Beteiligung unter den Beschäftigten der 
Leibniz-Einrichtungen.  
  
Für Ihre persönliche Teilnahme und das Weiterleiten dieser Nachricht an Ihre Beschäftigten 
danke ich Ihnen bereits jetzt sehr herzlich. 
  




Mit besten Grüßen 
  
bin ich Ihr 
  
Karl Ulrich Mayer 
 
-- 
Wissenschaftsgemeinschaft Gottfried Wilhelm Leibniz 
(Leibniz-Gemeinschaft) e.V. 
Präsident 
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Transkripte der vier leitfadengestützen Interviews 1 
Transkription in normales Schriftdeutsch (keine Dialekte etc.), Kennzeichnungen: 2 
KBN  = Interviewerin spricht 3 
I  = Interviewee spricht (Anfangsbuchstaben des richtigen Vornamens)  4 
/   = Wortabbruch 5 
?   = Wort/e nicht zu verstehen 6 
 7 
Datum: 06.11.2014 Beginn: 16:15 Uhr Ende: 16:50 Uhr 





Beginn des Interviews 11 
KBN: Liebe Frau X, wir hatten uns ja geeinigt, dass wir uns duzen. Deshalb beginne 12 
ich jetzt mit dem Interview. Erst einmal zur Vorstellung. Also ich führe Interviews 13 
zum Thema Inanspruchnahme der Elternzeit im Rahmen meiner Dissertation durch. 14 
Ich möchte erfahren, inwieweit in einer Zweierbeziehung die Entscheidung zur 15 
Inanspruchnahme der Elternzeit getroffen wird und welches Elternzeit-Modell 16 
letztendlich gewählt wird und mit Elternzeit-Modell meine ich eigentlich nur die 17 
Verteilung der Elternzeitmonate, also jetzt bei dir bzw. bei deinem Partner und ich 18 
möchte zu diesem Thema ganz allgemein deine persönliche Sicht erfahren und 19 
einfach nur wissen, welche Einstellungen du dazu hast und lebst und ich werde 20 
einige Fragen auch zu anderen Aspekten aus deinem Familien- und Berufsalltag 21 
erfragen und du kannst bei jeder der Frage dir ruhig Zeit nehmen und ganz offen 22 
und frei antworten. Wenn ich etwas genauer wissen möchte dann frage ich einfach 23 
nach und dir steht es natürlich auch frei jederzeit nachzufragen, wenn du etwas 24 
nicht verstehst. Gleich zu Beginn meine Einstiegsfrage wäre, wenn du an eine der 25 
letzten großen Entscheidungen zurückdenkst, also innerhalb deiner 26 
Zweierbeziehung, also zum Beispiel Entscheidung zum Autokauf oder bei der 27 
Wohnungssuche oder dem Namen eures Kindes. Wie wurde in eurer 28 
Zweierbeziehung die Entscheidung getroffen? 29 
 30 
I: Jetzt ein Kind zu bekommen oder?  31 
 32 
KBN: Nein, also… 33 
 34 
I: Die Elternzeit zu verteilen? 35 
 36 
KBN: Genau und oder eben zum Beispiel, wer hat letztendlich die Entscheidung 37 
getroffen, also jetzt dein Partner oder du für den Autokauf oder ein Kind zu 38 
bekommen oder eben den Namen, du könntest mir es einfach nur erzählen. 39 
 40 
I: Also beim Namen hat Adam zwar viele Gegenvorschläge gebracht, aber ich war 41 
der Entscheider. 42 
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I: Beim Auto ja habe ich das Preislimit gesetzt und Adam hat sich sein Lieblingsauto 43 
ausgesucht so. 44 
 45 
KBN: Ok 46 
 47 
I: Ähm, aber im Endeffekt würde ich schon sagen, dass wir ziemlich gemeinsam 48 
schon entscheiden, aber bei der Elternzeit war es tatsächlich ein Kampf, ein langer 49 
Kampf und ich musste Adam lange überzeugen, dass das die praktischste Variante 50 
für uns wäre und na die Initiative geht schon meistens von mir aus würde ich sagen. 51 
 52 
KBN: Also für eine Entscheidung. 53 
 54 
I: Für eine Entscheidung ja was wir machen.  55 
 56 
KBN: Und das wäre so in der Regel würdest du sagen die Initiative für eine 57 
Entscheidung geht von dir aus.  58 
 59 
I: Ja ich versuche dann die richtigen Argumente zu finden, dass er überzeugt ist. 60 
 61 
KBN: Ok 62 
 63 
I: Aber vielleicht würde er das gleiche sagen. 64 
 65 
KBN: Ja das gibt ja dann noch ein anderes Interview und weil wir jetzt gerade bei 66 
der Elternzeit sind, da könntest du mir natürlich auch gleich darstellen, wie eben, du 67 
hast ja jetzt auch gerade Argumente angesprochen, welche Argumente du zum 68 
Beispiel gewählt hast oder welche eben dann dein Partner und wie ihr eben dann zu 69 
einer Entscheidung gekommen seid. 70 
 71 
I: Also man hat ja jetzt sozusagen die Option, dass beide Elternteile Elternzeit 72 
nehmen gemeinschaftlich 14 Monate, die aufteilen kann wie man möchte und ich 73 
wollte halt 12 Monate zu Hause sein, weil ich einfach dann das Kind auch Stillen 74 
kann, was es einfach leichter macht als wenn der Mann es jetzt irgendwie deixeln 75 
muss und ich wollte auch nicht, dass der kleine Matz eher in die Kita gehen muss, 76 
weil die da noch nicht laufen können, also ich fand einfach für das Kind ist es 77 
besser, wenn jemand 12 Monate zu Hause ist also ruhig bis zum ersten Geburtstag 78 
und am einfachsten ist es einfach, wenn es die Mutter macht, weil es aufgrund 79 
meiner beruflichen Situation jetzt auch einfach praktisch ist diese Auszeit zu 80 
nehmen. Nichtsdestotrotz wollte ich auch gerne, dass der Papa diese zwei Monate 81 
in Anspruch nimmt. Also schöner wäre auch länger, aber es ist einfach eine 82 
Geldfrage. Zwei Monate sind halt einfach sozusagen vom geldlichen und zeitlichen 83 
Aspekt bei uns am praktischsten, was glaube ich für viele Paare so ist und ich finde 84 
es halt einfach am schönsten, wenn diese zwei Monate tatsächlich für alle drei 85 
zusammen genommen werden, dass also sozusagen die ganze Familie mal 86 
zusammen Zeit genießen kann, weil das kommt tatsächlich im Alltag ziemlich zu 87 
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kurz. Also Adam geht normalerweise früh um halb neun und kommt irgendwie um 88 
halb acht wieder also er sieht den Kleinen früh mal eine Stunde und wenn er Glück 89 
hat abends noch kurz vorm Zubettgehen.  90 
 91 
KBN: Hm 92 
 93 
I: Und als wir jetzt mal eine Woche zusammen frei hatten war das wunderbar, weil 94 
er auch die Fortschritte von dem Kleinen gesehen hatte und wenn man jetzt 95 
getrennt Elternzeit nehmen würde, kann man halt doch das nicht zusammen erleben 96 
und dieses erste Jahr von so einem Baby ist schon auch sehr, naja einschneidend 97 
klingt vielleicht blöd, aber es passiert halt so viel.  98 
 99 
KBN: Ja 100 
 101 
I: Also er ist ganz brav und kann krabbeln und es passiert so viel auf einmal in der 102 
Kürze der Zeit und wenn der Papa dann nie zu Hause ist, verpasst er das alles. 103 
 104 
KBN: Hm 105 
 106 
I: Deswegen finde ich es auch einfach familientechnisch sehr sehr schön, wenn wir 107 
zusammen Zeit verbringen. Wir wollen auch nicht acht Wochen in Urlaub fahren und 108 
irgendwie nach Buxtehude, so wie das viele machen, sondern wir wollten das, also 109 
ich wollte dass wir das zum Ende nehmen und dass er auch das komplett in Vollzeit 110 
frei nimmt, weil ich von vielen Papas weiß, die das in Teilzeit machen und wenn die 111 
bei ihrem Arbeitgeber anmelden, sie sind zwei Monate in Teilzeit nur beschäftigt, 112 
dann ändert sich eigentlich in ihrem Arbeitspensum nichts und wenn der Arbeitgeber 113 
weiß, ok, der Mann ist jetzt für zwei Monate komplett raus, dann ja ist es stößt es 114 
jetzt erst einmal nicht auf so auf positiven Anklang und finden es natürlich erst 115 
einmal blöd, aber eigentlich sollte es sich das jetzt in diesen jungen Unternehmen 116 
vor allem mal ändern, denke ich, also die Einstellung und wenn die von vornherein 117 
wissen, ok nächstes Jahr im April/Mai ist jemand nicht da, dann kann man glaube 118 
ich auch das von der Planung her viel besser kompensieren als wenn sich das nur 119 
reduziert von acht Stunden auf vier Stunden und ich glaube das würde halt einfach 120 
nicht umgeändert da wird nicht umgeplant, da muss der Papa quasi die gleiche 121 
Arbeit in verkürzter Zeit machen und ist dann einen halben Tag noch bei der Familie 122 
und ist irgendwie zerrissen, also er kann weder den Job richtig erfüllen noch für die 123 
Familie so richtig da sein und deswegen war ich eigentlich auch in seinem Interesse 124 
gegen Teilzeit. Er hat halt gesagt, aufgrund des Geldes, was aber irgendwie nur 125 
200/300 Euro im Monat ausmachen würde, würde er lieber Teilzeit machen, aber 126 
ich habe ihn davon überzeugt, dass es uns in dem Fall nicht so wichtig ist. 127 
 128 
KBN: Ja 129 
 130 
I: Also das wir einfach mal Zeit zusammen verbringen und ich war halt noch für die 131 
letzten beiden Monate also ich hab ihn halt davon überzeugt, dass wir die letzten 132 
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beiden Monate eigentlich die Elternzeit zusammen machen, weil der Papa dann 133 
sozusagen die Krippeneingewöhnung machen könnte und das ist angeblich halt 134 
auch viel einfacher, als wenn das die Mutti macht, sowohl für die Mutti als auch für 135 
das Kind und es gibt uns dann halt auch die Möglichkeit, den Kleinen schon mal 136 
irgendwie zwei Stunden in die Kita zu schaffen, sodass wir auch mal Zeit zu zweit 137 
haben, was halt oft zu kurz kommt. 138 
 139 
KBN: Hm 140 
 141 
I: Mit kleinen Kind, wenn man den ganzen Tag arbeiten ist und ja und Adam wollte 142 
eigentlich Elternzeit am Anfang nehmen, wenn der Kleine also wirklich noch frisch 143 
ist, aber da passiert eigentlich noch nicht viel. Man stillt den ganzen Tag, sie 144 
schlafen halt noch sehr sehr viel, ja also da war ich eigentlich einfach halt dagegen. 145 
Ansonsten mit der Elternzeit ist für mich schon super, dass man es auch so flexibel 146 
regeln kann, dass man mit den verschiedenen Zeitabschnitten, dass also jedes Paar 147 
für sich die beste Version finden kann, also Adam konnte aus beruflichen Gründen 148 
auch dieses Jahr keine Elternzeit nehmen, weil er einfach sozusagen sich erst in 149 
seiner neuen beruflichen Position ein bisschen festigen muss, weil er quasi eine 150 
neue Position bekommen in der Firma und gerade zur Geburt von unserem Kind 151 
und wenn sich ein bisschen alles eingehuddelt hat, ist es natürlich viel einfacher, 152 
wenn man raus ist, also das kommt ihm zugute als auch mir, sodass wir es 153 
nächstes Jahr machen zum Ende.  154 
 155 
KBN: Ja ok und du hattest es jetzt gerade angesprochen, also Adam hat eine neue 156 
berufliche Phase also begonnen und was war das, also war das jetzt sozusagen von 157 
einer normalen Mitarbeiter eine Führungsposition? 158 
 159 
I: Zum Gruppenleiter  160 
 161 
KBN: Aufgestiegen? 162 
 163 
I: Aufgestiegen, kann man so sagen. 164 
 165 
KBN: Ok, und wir hatten uns vorab kurz unterhalten, also du bist ja sozusagen 166 
Wissenschaftlerin und deine Stelle ist ja auch befristet gewesen, das ist korrekt? 167 
 168 
I: Hm, ja. 169 
 170 
KBN: Ok; aber er ist ja jetzt in einem Industrieunternehmen und jetzt unbefristet. 171 
 172 
I: Unbefristet so lange die Firma existiert. 173 
 174 
KBN: Ok und jetzt noch einmal eine weitere Frage. Und wenn jetzt diese 175 
Konstellation gegebenenfalls andersrum gewesen wäre, wenn er jetzt eine befristete 176 
Stelle gehabt hätte und Du hättest die, wer wäre dann hätte sich dann etwas 177 
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geändert an der Sache oder ihr hättet gegebenenfalls mehr Geld verdient äh 178 
weniger Geld verdient, Entschuldigung. 179 
 180 
I: Hm, ist gute Frage. 181 
 182 
KBN: Weil du ja meintest, es hätte 200 oder 300 Euro ausgemacht, das war ja 183 
sozusagen ein finanzielles Argument von ihm. 184 
 185 
I: Wenn er in Teilzeit arbeiten würde, weil man da ja ein bisschen mehr Geld 186 
bekommt. Ich meine so gesehen, also er verdient mehr Geld als ich. Also vom 187 
reinen finanziellen Aspekt wäre es sinnvoller, wenn er mehr Elternzeit macht als ich. 188 
Also von daher gucken wir nicht nur aufs Geld und er hat auch gesagt, drei Monate 189 
sind das maximale was er zu Hause bleiben könnte und wenn er könnte, würde er 190 
auch nur einen Monat machen, aber vom Gesetz ist ja vorgeschrieben, dass man 191 
mindestens zwei Monate machen muss und wenn man es machen will und das 192 
finde ich sehr gut, da können halt nicht die Männer einfach sagen, ich bleibe einen 193 
Monat daheim. 194 
 195 
KBN: Ja, ok, also jetzt haben wir auch sehr viel über die Elternzeit gesprochen und 196 
ja viel mehr Aspekte auch jetzt ein Kind zu bekommen, Familiengründung hängen ja 197 
auch mit den persönlichen ja Wünschen und Zielen im Leben zusammen und es ist 198 
ja so, dass die Menschen grundsätzlich darunter unterscheiden, welche Ziele sie im 199 
Leben haben und da wollte ich einfach dich mal fragen, was ist dir besonders 200 
wichtig im Leben. 201 
 202 
I: Also schon die Familie, ich muss sagen, jetzt mit dem kleinen Fratz zu Hause ist 203 
es sehr schön, findet Adam auch und da tritt auch tatsächlich auch so der Beruf 204 
sehr in den Hintergrund. Also ich könnte mir jetzt nicht vorstellen, morgen wieder 205 
arbeiten zu gehen. 206 
 207 
KBN: Ok  208 
 209 
I: Also ich genieß die Zeit jetzt schon, nichts desto trotz will ich dann definitiv nach 210 
dem Jahr schon meine eigenen beruflichen Ziele auch wieder verfolgen und 211 
verwirklichen. Aber jetzt es ist nicht so, dass ich böse bin, dass ich die 12 Monate zu 212 
Hause bleiben muss. 213 
 214 
KBN: Ja. Und weil du es gerade angesprochen hast, deine eigenen beruflichen 215 
Ziele, also was wäre das jetzt zum Beispiel. 216 
 217 
I: Zum Beispiel, dieses Projekt, was ich beantragt hab, ist ja wirklich sozusagen 218 
thematisch meine eigene Kreation und da würde ich mich schon freuen, wenn ich 219 
eine Finanzierung dafür kriege und sozusagen meine ja selbst wenn ich einfach 220 
meine eigenen Ideen da verfolgen kann.  221 
 222 
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KBN: Ja und wie wahrscheinlich siehst du das, dass du dieses Ziel erreichst. 223 
 224 
I: Eher wahrscheinlich würde ich sagen. 225 
 226 
KBN: Ok und es ist ja sozusagen auch so, dass Frauen und Männer heutzutage, es 227 
hat sich ja angeglichen, viele Frauen sind ja jetzt schon erwerbstätig und besitzen 228 
deiner Meinung nach Frauen heutzutage die gleichen Chancen wie auch Männer 229 
beruflich sich eben zu verwirklichen. 230 
 231 
I: Theoretisch ja, aber wenn man halt einfach mal das Alter von 30 Jahren in 232 
meinem Fall jetzt erreicht hat, ich wusste halt vorher, wenn ich mich Jetzt irgendwo 233 
bewerbe mit meinem Doktor und ich bin kinderlos, sind meine Chancen definitiv 234 
schlechter im Vergleich zu einem Mann in dem Alter, weil man einfach davon 235 
ausgeht, das habe ich auch schon von vielen anderen Frauen gehört, man geht halt 236 
davon aus, dass man irgendwann schwanger wird, was ja auch stimmt, also ich 237 
meine irgendwann zwischen 30 und 35 würde es ja mal passieren, wenn ich es 238 
wöllte.  239 
 240 
KBN: Ja, und du als Wissenschaftlerin, also siehst du da eben deinen 241 
Arbeitsbereich also die Wissenschaft als anders an als jetzt zum Beispiel in der 242 
Industrie? Denkst du, es gibt da andere Möglichkeiten für Frauen sich zu 243 
verwirklichen oder auch nicht? 244 
 245 
I: Also ich denke in der Industrie ist es auf jeden Fall bei einer kleineren Firma sehr 246 
einschneidend, sodass man da wirklich extrem schlechte Chancen hat als Frau in 247 
dem Alter. In der Wissenschaft wird es meiner Meinung nach gerade besser.  248 
 249 
KBN:  Also dass man sozusagen Kind und Karriere. 250 
 251 
I: Ja, also ich habe mich ja bei der DFG beworben und die werben ja auch damit, 252 
dass sie vor allem junge Wissenschaftlerinnen verstärkt unterstützen wollen. Das ist 253 
aber eigentlich erst ein Trendpunkt seit ein paar Jahren seit es das gibt, ich weiß es 254 
nicht, seit wann. 255 
 256 
KBN: Ja, aber du sprichst tatsächlich jetzt auch ein Thema an, was auch als 257 
Themenblock hier in meinen ja Aufzeichnungen sind, dass ist das Thema der 258 
Frauenquoten, also das ist ja sozusagen jetzt auch in der Diskussion das 259 
Frauenquoten eingeführt werden und ist dir bekannt, dass bei Leibniz also in der 260 
Leibniz-Gemeinschaft Frauenquoten eingeführt wurden? 261 
 262 
I: Die sollten auf jeden Fall eingeführt werden, aber ob sie jetzt tatsächlich 263 
eingeführt wurden, das weiß ich nicht. 264 
 265 
KBN: Ok, und Frauenquoten, also wie auch der Name schon vermuten lässt, 266 
wurden eben eingeführt, um Chancengleichheit zu befördern zwischen Frauen und 267 
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Männern im Wissenschaftsbereich dann eben von Wissenschaftlerinnen und 268 
Wissenschaftlern und jetzt grundsätzlich wie ist deine Meinung zu Frauenquoten? 269 
Ich kann ja vielleicht die Frage noch hinten ranstellen, findest du sie sinnvoll und 270 
denkst du, dass mit Frauenquoten dieses Ziel erreicht wird der Gleichstellung. 271 
 272 
I: Ich finde sie theoretisch sinnvoll, aber ich weiß nicht, ob die Frauenquote, so wie 273 
sie also ich denke schon, dass sie jetzt existiert, dass man die umsetzen möchte, 274 
aber die Umsetzung ist glaube ich sehr sehr sehr sehr schwierig und jetzt mal 275 
angenommen man ist die Frau, mit genau den gleichen Qualifikationen wie der 276 
konkurrierende Mann und man wird eingestellt, kann man halt auch aufgrund der 277 
Frauenquote eine schlechtere Stellung in seiner Position dann haben, weil die 278 
anderen Leute einfach sagen, du wurdest nur eingestellt aufgrund der Frauenquote 279 
und es kann halt tatsächlich auch dazu kommen, dass man wirklich nur eingestellt 280 
wird, weil man eine Frau ist und doch nicht so gut für den Job qualifiziert ist, weil 281 
man das gar nicht so spontan im Lebenslauf immer unbedingt sagen kann. Also ich 282 
finde die Idee an sich sehr sehr gut, die Umsetzung extrem schwierig. 283 
 284 
KBN: Ok, und es kommt ja Frauenquoten kommt ja auf den Aspekt zurück, dass 285 
Frauen Frauen sind und Männer Männer muss man ja so sagen und das ja primär 286 
eben dieses biologische Geschlecht, was uns unterscheidet, dass eben Frauen 287 
Kinder bekommen und grundsätzlich Familie wird ja aber gegründet und es gibt ja 288 
auch einen Vater. Wie würdest du jetzt sagen, es gibt ja Arbeitnehmer Frauen 289 
Männer Mütter Väter und Gleichstellungsbeauftragte, Leitungsebene usw. wer wäre 290 
deiner Meinung nach an so familienorientierten Regelungen interessiert)? 291 
 292 
I: Grundsätzlich interessiert? 293 
 294 
KBN: Also denkst du es gibt eine Personengruppe? 295 
 296 
I: Na eigentlich die Frauen. 297 
 298 
KBN: Ok 299 
 300 
I: Also denke ich. 301 
 302 
KBN: Ja 303 
 304 
I: Also ich meine für die Männer ist es ja eigentlich so gemütlich, wie es immer 305 
gewesen ist. 306 
 307 
KBN: Hm ja ok 308 
 309 
I: Wenn sie sozusagen ihren Job durchziehen können und die Frau halt hinterher 310 
zieht und das Heim macht so ist ja das klassische Modell und so ist es am Ende des 311 
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Tages auch wenn wir, wenn sich schon vieles geändert hat, am Ende des Tages ist 312 
es für den Mann natürlich das Praktischste.  313 
 314 
KBN: Ok. 315 
 316 
I: Gleichstellungsbeauftragte, also für die Gleichstellungsbeauftragte ist es bestimmt 317 
auch wichtig, aber die arbeitet ja dann am Ende im Interesse der Frau in dem Fall 318 
oder? Würde ich sagen. 319 
 320 
KBN: Ok, genau das ist meine weitere Frage, also bei der Umsetzung 321 
Chancengleichheit müssen ja verschiedene Schlüsselspieler aktiv werden, also wer 322 
denkst du wer da sozusagen in der primären Rolle dort aktiv zu sein. 323 
 324 
I: Wer das durchsetzen könnte? 325 
 326 
KBN: Hm und wer überhaupt aktiv werden könnte zur Chancengleichheit 327 
beizutragen. 328 
 329 
I: Na das müssen ja die Gleichstellungsbeauftragten machen als auch die oberen 330 
Chefs natürlich. 331 
 332 
KBN: Hm, ok. 333 
 334 
I: Die, die die Bewerber aussuchen. 335 
 336 
KBN: Ja und wir hatten kurz über die Frauenquote gesprochen. Es gibt ja auch noch 337 
andere Frauenfördermaßnahmen, also die sind ja sehr breit, also allein jetzt 338 
Frauenförderpläne gibt es ja auch, aber dann eben das persönliche Engagement 339 
von der Leitungsebene, ja wie siehst du das. Also, erstens sind solche Sachen 340 
sinnvoll und sollte man so was einführen? Sind das Unterstützungsmaßnahmen 341 
oder wenn du sagst, zeigen die eigentlich nur darauf hin, also bei Frauenquoten so 342 
Quotenfrauen und dass Frauen immer ein ja einen Mangel haben, weil sie eben 343 
Frauen sind.  344 
 345 
I: Ja man muss halt aufpassen, dass man trotzdem gleich macht, man sollte halt 346 
nicht an den Punkt kommen, dass man die Frauen überfördert. Denke ich und es 347 
kann halt an einem gewissen Punkt dann auch passieren. Man sollte halt wirklich 348 
gleich behandeln. Und das ist in dem Fall vielleicht wirklich schwierig diesen Punkt 349 
zu treffen. 350 
 351 
KBN: Ja und Gleichbehandlung ist ja sozusagen nicht nur im Beruf ist es natürlich 352 
ein Aspekt Gleichbehandlung aber Gleichbehandlung schwappt ja sozusagen auch 353 
in den persönlichen Bereich rein und da wollte ich noch ein paar Fragen ja zu eurer 354 
Zweierbeziehung und eurem Haushalt stellen. Da kommen sicherlich noch 355 
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Überschneidungspunkte mit der Elternzeit. Also grundsätzlich erst mal, was ist 356 
deiner Meinung nach, was gehört zu einer guten Beziehung? 357 
 358 
I:  Das man sich gegenseitig unterstützt, gern Zeit zusammen verbringt, was gehört 359 
zu einer guten Beziehung, dass man sich liebt natürlich ja und auch dem anderen 360 
die Chance gibt, Dinge zu verwirklichen, woran man selber kein Interesse hat, also 361 
für mich ist jetzt halt in der Beziehung nicht wichtig, dass man Hundertprozent alles 362 
gleich gern macht.  363 
 364 
KBN: Hm, ok. 365 
 366 
I: Aber es muss halt auch fair verteilt sein die Zeit, dass sozusagen jeder auch Zeit, 367 
dass man sowohl Zeit gemeinsam verbringt, aber jeder auch die Chance hat, seine 368 
eigenen Interessen noch zu verfolgen bis zu einem gewissen Grad, das muss 369 
natürlich fair verteilt sein. Adam guckt gerne Fußball, aber wenn er das jetzt jeden 370 
Tag machen würde, freut mich das nicht, wenn er einmal am Wochenende zu 371 
seinem Dynamospiel geht, dann weiß ich, dass ihn das glücklich macht und dann 372 
soll er das gerne machen. Solange es nicht Überhand nimmt unterstütze ich das 373 
gerne und genauso gibt es andere Sachen, in denen er mich unterstützt, die er 374 
vielleicht jetzt uninteressant findet, aber es für mich sehr wichtig das man halt also 375 
auch wie eine Art Freundschaft in der Beziehung hat. 376 
 377 
KBN: Ja, und genau die Beziehung ist ja nun mal leider nicht so, dass wir in einem 378 
luftleeren Raum leben, also Beziehung ist ja auch immer Alltag und zu den 379 
Aspekten des Alltags, also inwieweit siehst du, du hast ja auch gerade Fairness 380 
erwähnt, inwieweit siehst du die Verteilung der anfallenden Familienaufgaben, also 381 
jetzt eben mit unserem Sohn die Kinderbetreuung, aber eben auch normal der 382 
Haushalt, wie siehst du das in der Zweierbeziehung.  383 
 384 
I: Na Haushalt ist eher unfair verteilt, das fällt eher in meinen Bereich, weil man ist ja 385 
quasi den ganzen Tag zu Hause und dementsprechend als Hausfrau muss man den 386 
Haushalt schmeißen. Steht quasi schon im Namen und ich bin da auch 387 
zwiegespalten, weil theoretisch stimmt es schon, aber ich habe ja auch meinen Job 388 
zu Hause, den es halt auch noch zusätzlich gibt also ich bin ja nicht da, um mich 389 
den ganzen Tag um den Haushalt zu kümmern, ähm ja für den Mann allerdings ist 390 
es natürlich auch schwierig, wenn er den ganzen Tag arbeiten ist und er hat dann 391 
abends auch keine Lust Staub zu saugen, was ich ja auch verstehen kann, also ich 392 
bin da zwiespältig.  393 
 394 
KBN: Und jetzt ist sozusagen euer Kind da und hat sich jetzt vor und nach der 395 
Geburt des Kindes etwas geändert an der Verteilung die du gerade gesagt hast? 396 
 397 
I: Ja, also ich mach jetzt definitiv mehr im Haushalt als vorher und die 398 
Paarbeziehung an sich hat sich halt auch geändert. Ich kann das jetzt gar nicht 399 
genau erklären was sich da geändert hat, aber nach der Geburt hat es schon so ein 400 
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paar Wochen gedauert eh sich alles so ein bisschen eingepegelt hat, einfach weil 401 
ich ja auch stille, da ist Adam in dem Moment quasi nicht so, ja kann ja aufgrund der 402 
Ressourcen einfach nicht so teilnehmen am Familienleben, was für den Partner 403 
auch glaube ich ein bisschen frustrierend ist, sodass man da schon ähm ja 404 
aufpassen muss, weil es bürgt einfach viele Konflikte, weil einer dem Kind ja aus 405 
den Natur gegebenen Gründen bisschen näher ist als der andere, aber er 406 
unterstützt mich sehr, das finde ich auch eben sehr, in dem er auch Dinge alleine 407 
machen kann und nimmt sich Zeit fürs Kind, hat da auch keine Angst also kümmert 408 
sich sehr gut und von daher kann ich mich nicht beschweren, aber das musste sich 409 
natürlich erst einmal so einpegeln. Das er mir halt auch die Zeit gibt, dass ich mal 410 
schlafen kann, dass er das versteht, dass es auch tatsächlich ein anstrengender 411 
Job ist den ganzen Tag aufs Kind aufzupassen und dass es tatsächlich erst 412 
gefruchtet so richtig, als er die ersten Male alleine auf ihn so 3/4 Stunden aufpassen 413 
musste und da habe ich auch Milch abgepumpt und es war auch sehr wichtig, da 414 
konnte er mal selber dem Kind die Flasche geben, was ihm das Gefühl gegeben 415 
hat, dass er tatsächlich das Kind auch selber versorgen kann, weil wenn das Kind 416 
sonst immer von der Mutter gestillt wird denkt der Vater, er kann sein eigenes Kind 417 
nicht versorgen, was glaube ich den Mann auch sehr hilflos macht, aber in dem 418 
Moment, wo ich ihn einfach einmal ein paar Stunden bei Adam lassen konnte mit 419 
Milch konnte er sozusagen alles alleine machen, er hat sich vollständig als Vater 420 
gefühlt, war auch sehr glücklich darüber, aber auch im gleichen Moment ein 421 
bisschen überrascht wie viel Arbeit es auch tatsächlich ist, wenn man da einfach 422 
mal in die Rolle des anderen schlüpfen kann hilft es schon sehr, einfach die 423 
Standpunkte zu verstehen. Also ich meine ich kann jetzt nicht für ihn arbeiten gehen 424 
und dann nach Hause kommen und dann mal das Kind nehmen, dem Stress kann 425 
ich mich nicht aussetzen, also da kann ich ihn nicht verstehen, ich kann nur 426 
versuchen, mich in seine Lage zu versetzen. Man muss halt einfach viel Verständnis 427 
für den Partner aufbringen, weil so ein kleines Würmchen in der Partnerschaft dann 428 
doch alles ein bisschen über den Haufen wirft und so die romantischen Momente 429 
werden dann natürlich erst einmal weniger. Weil es ist ja immer dieses Kind mit 430 
dabei, in jedem Moment eigentlich, ja auch nachts, es ist einfach immer mit da.  431 
 432 
KBN: Ja und du hast ja jetzt  also verschiedene ja Veränderungen geschildert, 433 
schon auch am Anfang des Gesprächs einerseits deine ja die berufliche Perspektive 434 
wo du meintest, dass du ja jetzt nicht dir gleich vorstellen könntest wieder arbeiten 435 
zu gehen, und jetzt die Zweierbeziehung, dass man sich innerhalb der Beziehung 436 
ändert, er kriegt noch mal in einem anderen Blick auf dich, da du jetzt die Mutter 437 
bist, aber er entwickelt sich, du entwickelst dich und wenn man jetzt mal 438 
perspektivisch sieht in 10 Jahren, also wo siehst du dich einerseits Du als 439 
Individuum und dann auch mit deiner Familie.  440 
 441 
I: Hm, also wäre auf jeden Fall nicht, also wir planen schon noch ein zweites Kind, 442 
nicht demnächst aber irgendwann wollen wir zwei Kinder haben und wenn jetzt wir 443 
beide in dem gleichen Arbeitspensum arbeiten würden, wie es gerade bei ihm der 444 
Fall ist, wäre das glaube ich für eine Familie fast nicht wirklich, also weil er ist ja 445 
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wirklich fast 12 Stunden am Tag weg, das heißt entweder er oder ich, 446 
wahrscheinlich bin eher ich das, müsste in Teilzeit arbeiten und ich könnte mir 447 
schon halt sehr gut vorstellen so meine eigenen Projekte in der Wissenschaft zu 448 
leiten, was sich aber sehr schwierig gestalten könnte, weil es da halt keine festen 449 
Stellen gibt und von einem Einjahresvertrag zum nächsten überzuhüpfeln ist 450 
natürlich ein bisschen gefährlich dann für ein Familienleben, da müsste ja schon das 451 
Einkommen gesichert sein. Von daher bin ich mir nicht sicher, ob ich da tatsächlich 452 
in der Wissenschaft bleiben kann. Es kann einfach sein, dass ich quasi gezwungen 453 
werde in die Wirtschaft zu gehen, weil einfach da das Einkommen gesichert ist und 454 
ich denke, dass man da auch Teilzeitstellen aushandeln könnte. Also ich will jetzt 455 
keine halbe Stelle haben aber sodass man die Option hätte, jetzt nicht 40 Stunden 456 
arbeiten gehen, aber so meinetwegen 30 bis 35 und zur Not auch mal Homeoffice 457 
machen kann, dass man einfach so zeitnah abrufbar kann, wenn das Kind mal 458 
krank ist oder ähnliches.  459 
 460 
KBN: Das sind ja doch schon sehr konkrete Vorstellungen, jetzt Tag heute bist du 461 
so zufrieden, wie ihr jetzt gerade euren Familienalltag gestaltet.  462 
 463 
I: An sich bin ich total zufrieden, die einzige Sache, die ich ein bisschen schade 464 
finde ist, das Adam wirklich also keinen normalen 8-Stunden-Tag hat, also da er 465 
meistens wirklich 10 Stunden pro Tag arbeitet kommt das Familienleben einfach 466 
unter der Woche ein bisschen kurz. Aber er bringt keine Arbeit am Wochenende 467 
nach Hause und es gibt auch viele Berufe, wo man am Wochenende arbeiten muss 468 
und von daher kann man sich dann eigentlich auch wieder glücklich schätzen. Man 469 
muss da seine Vorstellungen ein bisschen gut einordnen. So an sich bin ich sehr 470 
zufrieden.  471 
 472 
KBN: Und du hast ja gerade erwähnt, er hat sozusagen in der Industrie, arbeitet viel, 473 
auch eben Überstunden. In der Wissenschaft ist es ja auch nicht ganz so einfach, 474 
hattest du ja jetzt auch gerade erwähnt also einerseits mit dieser Befristung, jetzt 475 
aus deiner Perspektive, vielleicht hast du auch schon Erfahrungen damit gemacht, 476 
was denkst du, was wären Faktoren, dass Frauen tatsächlich also 477 
Wissenschaftlerinnen Kinder bekommen können, in der Wissenschaft bleiben und 478 
nicht in eine andere Branche wechseln müssen weil eben aufgrund der Situation in 479 
der Wissenschaft es nicht möglich ist, beides gleich zu vereinbaren.  480 
 481 
I: Na in der Wissenschaft sind ja immer die obligatorischen Auslandsaufenthalte 482 
gefordert. Das ist natürlich mit Kind schwierig. Ähm, ja wenn man da Abstriche 483 
machen könnte, weil man da weiß, die Frau hat so und so viele Kinder bekommen, 484 
wäre es glaube ich sehr praktisch und dann wäre natürlich auch eine gute Idee, 485 
wenn einfach die Institute eine Kita haben, beispielsweise, da ist man dann einfach 486 
auch schneller da, weil einfach die Wege von Arbeit zu Kita nach Hause und das 487 
unterschätzt man glaube ich einfach ein bisschen und weil man da einfach jeden 488 
Tag schon einmal eine halbe Stunde unterwegs ist, da summiert sich halt auf die 489 
Woche sehr. Von daher, wenn man Betreuungsmöglichkeiten schafft, gesicherte, 490 
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ähm wäre es auch zutrefflich. Es gibt auch Unternehmen, die haben eigene Kitas 491 
zum Beispiel bei …, weiß ich, die haben eine eigene Kita.  492 
 493 
KBN: Ok, interessant, und jetzt die letzten Aspekte, die passen auch gerade zu dem 494 
Thema auf Seite Unternehmen, was können die machen bzw. Unternehmen 495 
erfahren ja eben auch Familiengründung der Arbeitnehmer ja ändert ja auch für die 496 
Firmen was und ich wollte dich jetzt gerne noch fragen, einerseits, ob du siehst, 497 
dass es Spannungen an deinem Arbeitsplatz gegebenenfalls gibt zwischen Familie 498 
und Beruf. Du bist ja jetzt noch nicht in der Phase, dass du schon wieder 499 
zurückgekehrt bist, aber in deinem Kolleginnenkreis also gibt es da Erfahrungen, 500 
also könntest Du mir welche berichten, ob es Spannungen gibt, diese Vereinbarkeit 501 
zu erreichen oder ist es… 502 
 503 
I: Ja wenn der Kindergarten um Eins anruft und sagt, sie müssen ihr jetzt Kind 504 
abholen, es hat Fieber, das geht halt in vielen Berufen einfach nicht.  505 
 506 
KBN: Ok und es ist ja sozusagen also Kollegen aber auch Freunde mit denen man 507 
sozusagen seine Freizeit verbringt oder eben sein Leben parallel mitgestaltet haben 508 
ja auch Einflüsse auf vielleicht einige Gedanken oder Einstellungen oder 509 
Entscheidungen, wie ist da jetzt zum Beispiel mit dem Rollenbild, was ihr jetzt beide 510 
habt, also Adam macht Elternzeit aber auch ? und du den größeren Teil, gab es da 511 
Reaktionen im Freundes- oder Kollegenkreis, wenn ja, könntest du es mal kurz 512 
darstellen.  513 
 514 
I: Ja klassischer Weise wird gesagt, dass ist ja das sind die Alibi-zwei-Monate, die 515 
der Mann macht, so wird es ja bezeichnet, weil es einfach viele Männer machen, 516 
dann fragen eigentlich die meisten Leute wo fahrt ihr denn hin, weil es wird 517 
eigentlich schon vorausgesetzt, wenn man jetzt Elternzeit zusammen nimmt, dass 518 
man eine riesige Reise nach Neuseeland beispielsweise plant oder nach Amerika. 519 
Das haben wir eigentlich nicht vor, denn wir wollen wirklich Zeit zu Dritt verbringen 520 
und jetzt nicht so einen stressigen Urlaub machen. Wir wollen wirklich einfach das 521 
Familienleben mal genießen und den kleinen Matz in die Kita eingewöhnen. Also wir 522 
wollten dass jetzt nicht mit einer Weltreise verbinden, das gibt es ja auch bei vielen, 523 
die da ein halbes Jahr zusammen.  524 
 525 
KBN: Ok, und Kinder müssen ja immer ins Leben mehr oder weniger passen. Man 526 
sagt ja immer so schön, es gibt nie den richtigen Zeitpunkt. Ist es bei Dir zum 527 
Beispiel vorgekommen, dass eben aus beruflichen oder privaten Gründen, finanziell 528 
vielleicht auch schon mal der Kinderwunsch verschoben oder aufgehoben wurde, 529 
der vielleicht schon mal bestanden hat.  530 
 531 
I: Wir hatten schon mal überlegt, ein bisschen eher ein Kind zu kriegen, aber ja 532 
aufgrund meiner beruflichen Situation haben wir das einfach noch nicht gemacht, 533 
weil ich einfach noch so ein paar Auslandsreisen vor mir hatte und auch wirklich erst 534 
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meine Doktorarbeit fertig schreiben wollte und das hat dann aus Versehen eigentlich 535 
alles sehr gut geklappt, also es hätte nicht zeitiger kommen dürfen. 536 
 537 
KBN: Das stimmt, ja aus Versehen alles zeitlich geklappt. Sehr schön. Dann habe 538 
ich noch eine Zwischenfrage und dann komme ich auch schon zu meiner letzten 539 
Frage. Jetzt also der Frauenanteil an deinem Arbeitsplatz, könntest Du das grob 540 
abschätzen. 541 
 542 
I: Jetzt der ist relativ also überraschend hoch und ich würde sagen, dass es so ein 543 
Drittel mindestens ist ungefähr, was für die Wissenschaftler vor allem bei den 544 
Ingenieuren sehr sehr hoch ist. 545 
 546 
KBN: Ok, und da daran noch eine Frage anschließend, haben jetzt in deinem 547 
engeren Arbeitsumfeld also jetzt vielleicht der engere Kollegenkreis sage ich mal, da 548 
auch schon, ja hast du Erlebnisse gehabt, dass Elternzeit genommen wurde von 549 
Wissenschaftlerinnen wie auch Wissenschaftler und gegebenenfalls von deinem 550 
Chef oder der Chefin. 551 
 552 
I: Also von den Frauen wurde halt klassischer Weise wirklich ein Jahr Elternzeit 553 
genommen meistens und wenn tatsächlich mal Männer Elternzeit machen dann 554 
wirklich nur eigentlich für ein bis zwei Monate. Also ich habe es aus anderen 555 
Bereichen jetzt auch schon andersherum gehört, wo wirklich der Mann ein Jahr zu 556 
Hause ist, aber in dem Fall geht die Frau dann studieren und hätte quasi kein 557 
Einkommen und der Mann hat aber einen normalen Job und kann also während der 558 
Elternzeit das Einkommen sichern und die Frau kann trotzdem studieren. Also von 559 
daher ist es schon wirklich auch clever, das Modell so flexibel wie möglich 560 
beizubehalten, dass einfach jedes Paar es an seine jeweilige Situation anknüpfen 561 
kann, weil es ist tatsächlich auch manchmal für die Frau praktischer, wenn sie zu 562 
Hause bleiben kann, anderseits manchmal auch praktisch, wenn sie nicht zu Hause 563 
bleiben muss also von daher muss sich das Paar gut organisieren, also ich würde 564 
sagen, das da nicht Nonplusultra existiert und man muss sich seine berufliche 565 
Situation anpassen und sich möglichst einigen.  566 
 567 
KBN: Und das diese Erlebnisse, die du mir jetzt gerade geschildert hast, hatte das 568 
einen direkten Einfluss auf eure persönliche Entscheidung für das Elternzeit-Modell? 569 
 570 
I: Ja, ich denke schon, also weil ich habe von einigen Müttern, die sozusagen die 571 
Elternzeit schon hatten, gehört, dass das am besten ist, wenn der Papa tatsächlich 572 
erst nach sechs Monaten Elternzeit nimmt, weil einfach die Papas in dem Alter mit 573 
den Kindern mehr anfangen können, weil die dann einfach schon viel mehr 574 
reagieren, die essen schon Brei, der Papa kann sich einfach zu der Zeit viel besser 575 
integrieren als ganz am Anfang, da fühlt er sich noch ein bisschen fehl am Platz und 576 
er kann auch einfach noch nicht so viel helfen, sodass es für beide Seiten besser 577 
ist, wenn es später gemacht wird. 578 
 579 
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KBN: Ok  580 
 581 
I: Und von daher haben wir uns beeinflussen lassen.  582 
 583 
KBN: Ja sehr schön. Jetzt zum Abschluss unseres Interviews schon mal vielen 584 
Dank Anne und mit Blick auf das gesamte Gespräch gibt es jetzt von deiner Seite 585 
aus noch weitere wichtige Aspekte, die du ansprechen möchtest, die dir vielleicht 586 
jetzt fehlen und die ich nicht abgefragt habe. 587 
 588 
I: Nö, da fällt mir jetzt eigentlich nichts ein. Nein. 589 
 590 
KBN: Sehr schön, dann noch einmal vielen Dank für die vielen Fragen.  591 
 592 
I: Ich danke auch  593 
Ende des Interviews 594 
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Beginn des Interviews 10 
KBN: Lieber Adam, ich führe Interviews zum Thema Inanspruchnahme der 11 
Elternzeit im Rahmen meiner Dissertation durch und ich möchte erfahren, wie in 12 
einer Zweierbeziehung die Entscheidung zu dieser Inanspruchnahme der Elternzeit 13 
getroffen wird und welches Elternzeit-Modell letztendlich gewählt wird. Bei 14 
Elternzeit-Modell meine ich die Verteilung innerhalb der Zweierbeziehung, also wie 15 
viel Elternzeitmonate du nimmst und deine Partnerin und ich möchte zu diesem 16 
Thema deine persönliche ganz Sicht erfahren und gern wissen, welche Einstellung 17 
du dazu hast und auch lebst und ich werde auch einige Fragen zu anderen 18 
Aspekten aus deinem Familien- und Berufsalltag stellen. Bei der Beantwortung der 19 
Fragen kannst du dir ruhig gern Zeit lassen, du kannst Rückfragen stellen, falls du 20 
eine Frage nicht verstehst. Und wenn ich etwas genauer wissen will, dann frage ich 21 
auch einfach nach. Zu meiner Einstiegsfrage, wenn du an eine der letzten großen 22 
Entscheidungen, die auch deine Partnerin betrifft, zurückdenkst, also zum Beispiel 23 
Kauf eines Autos oder ja die Entscheidung für diese Wohnung oder auch der Name 24 
eures Kindes. Wer trifft in eurer Zweierbeziehung normalerweise die Entscheidung 25 
und wie habt ihr diese Entscheidung getroffen. 26 
 27 
C: Ich glaube üblicherweise treffen wir die schon gemeinschaftlich, also es kommt 28 
natürlich vor, dass der eine den Impuls gibt oder mal der andere, aber ich glaub 29 
insgesamt werden die Sachen abgesprochen und so entschieden, dass beide gut 30 
damit leben können und wir beide uns da wiederfinden, also jetzt du hattest 31 
Beispiele genannt, das sind alles ohne größere Entscheidungen in der 32 
Vergangenheit, da gab es eigentlich nichts, was nur einer entschieden oder machen 33 
wir eigentlich immer zusammen entschieden haben. Wie gesagt mal kommt der 34 
Impuls von der einen oder von anderen Seite, aber das man das durchzieht bis zum 35 
Ende ohne den anderen dann einzuschränken. 36 
 37 
KBN: Ok und das war sozusagen jetzt dieser Einstieg, um uns locker zu machen. 38 
Ich habe jetzt verschiedene Themenblöcke und würde jetzt mit dem ersten 39 
Themenblock beginnen Einstellung und Lebensziele. Menschen unterscheiden sich 40 
u.a. dadurch, welche Ziele sie sich im Leben setzen. Was ist dir besonders wichtig 41 
im Leben? 42 
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C: Mehrere Sachen, also zum einen hole ich mir ein gutes, also ganz an oberster 43 
Stelle ist ein schönes intaktes Familienkonstrukt Familienleben, dann als zweites 44 
dass das Ganze auch irgendwie ausgewogen ist mit beruflich, das das gut 45 
zusammenpasst, dass man ja irgendwie eine Balance hat von Spaß auf Arbeit hat 46 
aber eben auch trotzdem Privatleben, dass man irgendwie so nicht richtig aufhört 47 
sich weiterzubilden im weitesten Sinne, dass man da zumindest noch so ein paar ja 48 
auch Ziele hat, die man irgendwie weiterverfolgt. Ist mir eigentlich auch ziemlich 49 
wichtig. Wobei momentan ist es also wirklich die Familie, dann unser Sohn. Wir drei 50 
da zusammen irgendwie eine schöne Zeit haben, steht schon erst einmal über 51 
allem. 52 
 53 
KBN: Du hast ja jetzt gerade Ziele angesprochen, was hast du für berufliche und 54 
private Ziele? 55 
 56 
C:  Ja also neben dem, dass es weiterhin schön bleibt, natürlich vielleicht so ganz 57 
private, keine Ahnung was man sich halt immer noch so vornimmt, Fremdsprache 58 
lernen, keine Ahnung, im Sport weiterhin, irgendwie gut zu sein, also regelmäßig 59 
laufen zu gehen, Halbmarathon zu laufen, sind so ganz private Sachen, ja also 60 
wirklich auch individuell privat, wenn ich mal, so für die Familie ist eben genau das 61 
was ich eingangs meinte, dass es so bleibt, so schön bleibt wie es ist. Mal gucken, 62 
vielleicht irgendwann noch einmal ein kleines Geschwisterchen für unser Kind, das 63 
das ganze Aufwachsen gut klappt. Viel Spaß hat und dass der Kleine gut gedeiht 64 
und das er ein lieber Kerl wird.  65 
 66 
KBN: Ok, das waren ja jetzt mehr so in diesem privaten Bereich Ziele und jetzt 67 
beruflich, also gibt es da etwas, was du in den nächsten 10 Jahren erreichen 68 
möchtest, also wo du dich in den nächsten zehn Jahren siehst? 69 
 70 
C: Ja also ich wünsche mir, dass die Firma bei der ich arbeite erfolgreich ist, dass 71 
sie sich durchsetzt, dass ich da momentan ganz gute Position habe in der Firma 72 
und dass ja ich eigentlich sicher und überzeugt, dass es so bleibt, dass man das 73 
vielleicht noch ausbauen kann, das ist ja jetzt nichts, worauf ich mich besonders 74 
versteife, dass es so wird, dass läuft ganz gut eigentlich und ich bin damit echt auch 75 
überglücklich mit meiner Arbeit, das relativiert sich aber einfach, wenn eben das 76 
private gut ist oder nicht so gut ist, wie auch immer. Das sind ebenso Sachen, die 77 
stehen einfach darüber und dass ist mir glaube ich dann in dem Zuge nicht ganz so 78 
wichtig, dass kann man natürlich also wahrscheinlich sagt man das jetzt eher wenn 79 
es gerade gut läuft, wenn es gerade auf Arbeit schlecht wäre und es sich ins Private 80 
reinzieht, dann würde man vielleicht anders reden, ja also ich glaube da ist 81 
eigentlich nur das wir die gesteckten Firmenziele irgendwie erreichen, dass wir uns 82 
da gemeinschaftlich uns anstrengen und der Firma gut geht, also wir sind eben 83 
gerade jetzt so an der Stelle zum Marktdurchbruch und deswegen ist es einfach so, 84 
dass wir da gemeinsam und gemeinschaftlich arbeiten, dass es der Firma gut geht 85 
und die Firma erfolgreich wird. Ich glaube auch jeder einzelne in der Firma gut 86 
Aussichten da weiter. 87 
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KBN: Ok, also du hattest es jetzt gerade quasi angesprochen, dass du es schon 88 
immer Wechselspiel siehst das Private mit dem Beruflichen, aber, dass 89 
grundsätzlich du es als wahrscheinlich ansiehst, dass eben die Ziele die du 90 
eingangs gesagt hast, langfristig erreichst.  91 
 92 
C: Ja also es ist eigentlich momentan so, dass ich gar keine ich könnte jetzt kein 93 
konkretes Ziel sagen, es ist halt eher so ein bisschen was jetzt beruflich angeht da 94 
so weitermachen wie es jetzt ist und da der Weg jetzt momentan den wir 95 
eingeschlagen haben, eigentlich ein guter ist, dass wir so diese Ziele erreichen, ja 96 
das würde ich schon so sagen. 97 
 98 
KBN: Ok und es haben ja sozusagen auch jetzt du als Mann sondern ja auch 99 
Frauen haben ihren eigenen persönlichen beruflichen wie privaten Ziele und jetzt 100 
mit Blick auf den Arbeitsmarkt, besitzen deiner Meinung nach Frauen heutzutage 101 
die gleichen Chancen wie Männer sich beruflich zu verwirklichen? 102 
 103 
C: Ich glaube schon, also ich sehe es bei uns in der Firma, da ist es so. Es ist aber 104 
halt sehr ingenieurlastig, deswegen haben wir naturgemäß weniger Frauen. Die die 105 
wir haben haben aber die gleichen Chancen wie die Männer wenn ich das mal so 106 
sagen darf. Also im Kleinen würde ich das definitiv so sehen, was darüber hinaus 107 
geht ist schwer einzuschätzen. Es ist natürlich so, dass das glaube ich natürlich 108 
mehr Jobs zur Verfügung stehen für Disziplinen, die eben eher durch Männer 109 
besetzt sind, also eben diese ganzen Ingenieurgeschichten zum Beispiel. Was aber 110 
jetzt nicht heißt, dass nicht eine Frau, die die gleiche Qualifikation hat, in dem 111 
gleichen Arbeitsfeld auch beruflich die gleichen Chancen hätte. Also es meistens 112 
eher so, dass das eher so ein Häufigkeitsding gibt, es gibt mehr Ingenieurstellen 113 
vielleicht, Naturwissenschaftlerstellen und es sind aber Disziplinen, die eher durch 114 
Männer besetzt sind. Also ja ich glaube das rührt ist jetzt meine Wahrnehmung und 115 
rührt eher daher und weniger dass es eine klassische Geschlechtersache ist, das 116 
Frauen irgendwo benachteiligt werden, aber ja.  117 
 118 
KBN: Ok und wenn man das jetzt so sieht, es gibt ja wie du so sagst, es gibt auch 119 
weniger Frauen jetzt in diesem engen Ingenieurbereich gäbe es aus deiner Sicht 120 
Faktoren die das ändern könnten, dass also mehr Frauen Anteil auf diesem 121 
ingenieurwissenschaftlichen Arbeitsbereichen haben? 122 
 123 
C: Tja, wenn die Väter mit ihren Töchtern vielleicht schon mit dem Baukasten 124 
spielen und Barbiepuppen nee also ich weiß nicht, ich glaube das sind sicherlich 125 
kann man das zu einem gewissen Teil so in gewissen Maße kann man da vielleicht 126 
mehr Frauen heranführen an solche Sachen aber es ist ja auch so, dass ein paar 127 
Sachen, Frauen dass sie sich einfach mit weniger Frauen für ein Auto interessieren, 128 
sich vielleicht auch nicht so ohne weiteres ändern und also es geht ja jetzt nicht 129 
einmal um irgendwelche körperlich schweren Fähigkeiten, es geht jetzt einfach mal 130 
ich glaube diese Interessenssachen und dass das vielleicht wirklich schon früher 131 
auch  eingeimpft oder zumindest ja anerzogen wird und daher dann eben die 132 
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Tochter mit dem Papa vielleicht jetzt nicht unbedingt mit Autos spielt sondern eher 133 
mit der Puppe und das dann vielleicht fortsetzt, ich weiß nicht ob das damit 134 
zusammenhängen muss. Noch eine Möglichkeit, ja zu deiner Frage, ob es 135 
irgendwie noch was durch ändern lässt, schwer oder nur durch gute Situation und 136 
Ausbildung, in dem halt man einfach versucht alle für die Naturwissenschaften zu 137 
begeistern und vielleicht dann auch jeden dazu es gibt ja auch genug Männer, die 138 
da kein Interesse haben an solchen Sachen. 139 
 140 
KBN: Ok und es gibt ja sozusagen ja auch Maßnahmen, die man einführen kann, 141 
um  das ein wenig künstlich auch zu befördern, unter anderem Frauenquoten und 142 
da wollte ich gern wissen, ob du von der Einführungen von Frauenquoten jetzt mehr 143 
in deinem Bereich oder jetzt in dem Bereich von Frauen also von Anne gehört hast? 144 
 145 
C: Gehört habe ich davon ja, ich weiß nicht, aber ich glaube nicht unbedingt, dass 146 
das also wobei ich glaube ich habe eher von den Quoten für irgendwelche 147 
Aufsichtsräte gehört, das ist eigentlich das, was so zumindest durch die Medien 148 
geht. Ich weiß nicht, ob das unbedingt sinnvoll ist. Ich weiß auch nicht, ob man 149 
Frauen damit einen Gefallen tut, aber das ist glaube ich eher so, dass sich das auf 150 
die Leistung beziehen sollte und nicht auf irgendeine, also ich meinte streng 151 
genommen ist das ja auch männerdiskriminierend, weil es wird quasi eine Frau, also 152 
könnte so ausgelegt werden, dass eine Frau bevorzugt behandelt wird, auch bei 153 
schlechterer Qualifikation weiß ich nicht, ob das so gut ist, aber weiß nicht, naja da 154 
fehlt mir glaube ich auch noch das nötige Hintergrundwissen, was mit der Quote 155 
alles abgedeckt werden soll und was noch darauf bezogen ist, also bei welchen 156 
Bedingungen eine Frau genommen werden soll oder muss und was auch immer, 157 
wenn Stellen unbesetzt bleiben, weil keine geeignete Frau gefunden wird oder so, 158 
also diese Randbedingungen kenne ich jetzt auch nicht. 159 
 160 
KBN: Ok und so grundsätzlich bei der Chancengleichheit von Frau und Mann, was 161 
denkst du bei der Umsetzung und wer sollte da primär aktiv werden? 162 
 163 
C: Alle. Das ist eigentlich ein Thema, was irgendwie, ist ja ein gesellschaftliches 164 
Thema, ich glaub das ist schon für alle relevant und sollte auch alle angehen. 165 
 166 
KBN: Ja das stimmt. Ich würde jetzt überleiten zu dem größeren und eigentlich auch 167 
Hauptthemenblock, den ich noch heute hier habe mit dir. Einerseits 168 
Zweierbeziehung und Haushalt und dann natürlich auch ja die Entscheidung für 169 
euer Elternzeit-Modell. Da möchte ich gern erst einmal einsteigen mit sozusagen 170 
den anfallenden Familienaufgaben, also dazu zählt unter anderem Haushalt oder 171 
eben auch die Kinderbetreuung, das Bringen und Holen. Unser Sohn ist ja jetzt 172 
noch nicht so groß, aber das kommt ja auf euch zu. Wie ist die Verteilung dieser 173 
anfallenden Familienaufgaben, das halt in eurer Zweierbeziehung. 174 
 175 
C: Also seit es unseren Sohn in unserem Leben gibt, ist es so, dass wir uns 176 
versuchen in die Sachen reinzuteilen, aber natürlich Anne die ganze Zeit oder Anne 177 
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in Elternzeit ist und eben da nicht arbeitet und ich außer Haus arbeite und bleiben 178 
natürlich so ein paar Haushaltstätigkeiten bei ihr mit liegen, die vielleicht vorher 179 
auch die ich mit gemacht habe, wo wir uns vorher komplett reingeteilt haben, jetzt 180 
mehr so ein bisschen zu ihr verschoben sind, Staub saugen, keine Ahnung, Müll 181 
rausschaffen, so was. Das sind also eher so die Sachen, die vielleicht oder die mehr 182 
bei ihr liegen, Sachen die eher so bei mir liegen sind Großeinkäufe mit dem Auto, ja 183 
auch so mal schnell Besorgungen, wobei da teilen wir uns eigentlich ganz gut rein, 184 
Anne geht spazieren und geht mal schnell irgendwo was mit besorgen. Ja das sind 185 
also so die wesentlichen Sachen, also Reinigung, Müll rausschaffen, Einkaufen, das 186 
was also wir versuchen uns dann schon reinzuteilen, was, ich meine, dadurch das 187 
Anne viel mehr Zeit mit unserem Sohn verbringt, hat sie mehr erzieherische 188 
Tätigkeiten also führt sie mehr erzieherische Tätigkeiten aus, ist ja klar, ich versuche 189 
aber zumindest früh eine halbe bis eine Stunde mit ihm zu verbringen und dann 190 
auch abends noch einmal Zeit, was hin und wieder mal nicht gelingt, wenn ich halt 191 
zu spät von Arbeit komme, da liegt er dann schon im Bett. Und dann am 192 
Wochenende und an Feiertagen, da versuche ich das dann schon wieder 193 
aufzuholen, obwohl wir dann die Zeit nehmen mit dem Kleinen.  194 
 195 
KBN:  Aha, du hast ja jetzt schon sozusagen du hast ja die Zeit schon beschrieben, 196 
wo euer Nachwuchs da ist. Hat sich daran in dieser Verteilung der 197 
Familienaufgaben etwas geändert also vor und nach der Geburt? 198 
 199 
C: Ja also vorher war es halt so, das wir beide quasi berufstätig waren und wir beide 200 
gleich viel ungefähr gleich viel Zeit auf Arbeit und gleich viel Zeit dann zu Hause 201 
verbracht haben, damit waren auch diese Tätigkeiten so Staubsaugen und Müll 202 
rausbringen und so was das war dann auch eigentlich gleichermaßen verteilt und 203 
jetzt ist es halt so, dass es eher bei Anne liegt, weil sie mehr zu Hause sitzt, dass ja 204 
liegt auch wahrscheinlich daran, dass, wenn ich dann zu Hause bin, dann will ich 205 
eher Zeit mit unserem Sohn zu verbringen als dann erst einmal Staub zu saugen, 206 
damit bleibt das liegen und irgendwann stört es Anne so, dass sie es dann macht. 207 
Also vielleicht ist sie auch öfter zu Hause, dass es sie eher stört oder es fällt mehr 208 
Müll an.  209 
 210 
KBN: Ja  und aus deiner Sicht, jetzt diese Verteilung, die du es geschildert hast, ist 211 
es so, wie du es dir wünschst? 212 
 213 
C: Also fair fände ich es, wenn wir gleich viel machen und dass wäre auch das, was 214 
ich mir wünschen würde, aber das geht halt mitunter nicht. Es ist schon so, dass 215 
sich da auch jeder ein bisschen anstrengen muss, dass es alles so klappt, aber ich 216 
glaube, wenn der eine dann mal keine Lust hat, weil es ihm nicht so gut geht, dann 217 
hilft der andere ihm dann so ein bisschen aus der Patsche, das haut auch hin, aber 218 
ich glaube das sind so ein paar Sachen, die gehen halt auch einfach nicht so wie 219 
vorher einfach, weil eben die Zeiten jetzt anders verteilt sind. Der eine ist die ganze 220 
Zeit zu Hause und der andere oder ich eben viel auf Arbeit. Dann ja hat Anne halt 221 
auch einfach, sag ich mal das eine oder andere mal mehr Gelegenheit, etwa den 222 
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Müll mit runterzunehmen, weil sie halt zwei Mal am Tag oder drei Mal am Tag  mit 223 
dem Kinderwagen rausgeht. Aber ich glaub das ist auch nicht wirklich ein großes 224 
Problem und es sind auch nicht jetzt große was zumindest mein Eindruck, dass sie 225 
jetzt keine großen Aufwände, die extrem störend sind, das sind ja eher so 226 
Handgriffe und von daher also bei den großen Sachen da versuche ich schon auch 227 
wirklich darauf hinzuwirken, dass das gerecht verteilt ist, dass ich dann eben am 228 
Wochenende irgendwelche Sachen mache, die unter der Woche liegen geblieben 229 
sind, wo ich aber weiß, dass Anne darauf auch keinen Bock macht oder sie es 230 
garantiert stören würde, wenn sie das jetzt auch noch machen muss. Das ist dann 231 
schon so zu organisieren, dass ich da meinen Teil dazu beitrage. 232 
 233 
KBN: Und eine der größeren Familienaufgaben ist ja sozusagen die Elternzeit und 234 
da würde ich jetzt gern wissen, wenn du an die Entscheidung ja zur Verteilung der 235 
Elternzeit zurückdenkst, wie wurde jetzt innerhalb eurer Zweierbeziehung also 236 
zwischen dir und Anne getroffen. 237 
 238 
C: Also ganz ganz am Anfang, als noch gar kein Nachwuchs gab oder in Sicht war, 239 
habe ich mir das schon schön ausgemalt lange Elternzeit zu machen und wohin zu 240 
fahren und eine tolle Zeit zu verbringen, weil man wusste, ein Berufstätiger kriegt 241 
drei maximal wenn man Glück hat vier Wochen am Stück Urlaub und da ist die 242 
Elternzeit eine willkommene Gelegenheit für länger eben ins Ausland zu fahren für 243 
zwei Monate oder so. Ja und als es dann ran war und ich es auch gesehen habe, 244 
wie es bei Kollegen abläuft, wenn die dann mal einen Monat Elternzeit machen und 245 
es als richtig krasse Mehrbelastung auf die anderen Schultern verteilt werden muss, 246 
dann schon mal gedacht, hm, ja zumindest schwierig, dass ja so zu vereinbaren 247 
vielleicht, das war die Befürchtung wobei sich das dann auch rausgestellt hat mit 248 
Gesprächen, ja mit den Vorgesetzten, dass man sich da jetzt keine Sorgen machen 249 
muss, das geht schon klar, wenn man da mal zwei Monate Elternzeit macht und das 250 
war aber jetzt auch bei uns so in der Beziehung in der Diskussion hat sich das 251 
relativ schnell herauskristallisiert, dass wir, wenn, dann das Modell zwei Monate der 252 
Mann und zwölf Monate die Frau bevorzugen und fahren möchten. Ja und wir 253 
haben gedanklich mal noch irgendwelche anderen Szenarien durchgespielt auch 254 
irgendwie ein Splitting dieser zwei Monate, einen Monat vorher und einen Monat 255 
hinterher, also erster und 13. Monat so was zum Beispiel. Das war schon auch 256 
heiße Diskussionen mitunter, die dann glaube ich auch immer mal ein paar wunde 257 
Punkte liegen bei Anne, aber insgesamt ich glaube jetzt haben wir seit zwei drei 258 
Monaten das eigentlich so mehr oder weniger festgelegt, wann und wie lange ich 259 
Elternzeit nehme und damit bin ich auch eigentlich ganz glücklich. Meine Chefs sind 260 
im Prinzip auch schon darauf vorbereitet und haben da gesagt ja ist halt so, kein 261 
Problem und es ist ja auch in Ordnung, wenn es also quasi es ist eigentlich der 262 
Wunsch von Anne und mir das so zu machen und wenn jetzt auch die Arbeitgeber 263 
oder der Arbeitgeber damit kein Problem hat, ist es ja eigentlich eine gute Situation 264 
die alle glücklich macht, der Chef wird irgendwie glücklich, aber zumindest nicht 265 
böse und damit kann man auch viel besser mit umgehen und leben, also wenn er 266 
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jetzt irgendwas macht wo er weiß oh oh, dass bereitet dem Chef jetzt ganz dolle 267 
Schmerzen und ist vielleicht auch nicht so richtig gut. Ja.  268 
 269 
KBN: Und du hast ja jetzt schon ein paar Argumente sozusagen erwähnt, die du mit 270 
eingebracht hast in die Diskussion. Jetzt aus deiner Sicht, was waren die 271 
Argumente jetzt auf Annes Seite für dieses Elternzeit-Modell? 272 
 273 
C: Auch das wir eine gemeinsame Zeit verbringen, eine lange gemeinsame Zeit, die 274 
wir so nie haben, oder vielleicht nie wieder haben werden. Es ist auch für mich, es 275 
ist im Übrigen ein Argument, was sowohl Anne und ich auch gerne bringen und was 276 
für beide zählt, dass ich ja leider relativ wenig Zeit eben mit unserem Sohn 277 
verbringen, am Wochenende oder in der Woche so anderthalb Stunden am Tag 278 
ungefähr und ich da dann eben wirklich einmal die Chance habe, acht Wochen am 279 
Stück mit ihm zu verbringen, eine Bindung aufzubauen. Dies sind eigentlich so die 280 
Gründe, weswegen wir das auch wirklich unbedingt machen wollen. Ich glaube das 281 
sind so die, das ist auch so das, wenn man sich mit Leuten unterhält, die das schon 282 
gemacht haben, das ist eigentlich so das, was man am ehesten hört, das ist eine 283 
Zeit, die ist unheimlich wichtig und unheimlich kostbar und man halt wirklich die 284 
ganze Zeit mit seinen Liebsten verbringen kann.  285 
 286 
KBN: Ok und jetzt du hattest schon mit erwähnt, dass gerade dein Vorgesetzter 287 
oder auch die Kollegen, das hat ja schon einen Einfluss auch mit ja auf die 288 
Entscheidung, zumindest die Argumente auf deiner Seite für die Elternzeit mit 289 
geliefert. Und jetzt die Reaktion, also wenn du jetzt so zurückblickst, die Reaktion im 290 
Kollegen- oder auch Freundeskreis, diese Entscheidung, zwölf Monate Anne und 291 
zwei Monate du Elternzeit? 292 
 293 
C: Da gab es eigentlich durchweg, wenn überhaupt Reaktion, dann positive 294 
Reaktion, also das ist ja auch im Prinzip ein relatives Standardmodell was wir da 295 
machen und nichts groß Außergewöhnliches, wie gesagt bei uns auf Arbeit sind 296 
viele Ingenieure, viele Männer, viele junge Männer, da ist es ganz üblich, dass das 297 
Elternzeit genommen wird, nehmen mal einen Monate hier und mal einen Monat da 298 
aber meistens eben auch zwei Monate und da wurde schnell gesagt, also sinnvoller 299 
ist es dann, wenn ich zwei Monate am Stück nimmt man eher eine Vertretung und 300 
das trifft sich eben auch mit unserem Wunsch, das wirklich am Stück zu haben, also 301 
eigentlich wunderbar und von daher war wie gesagt war die Reaktion, wenn es 302 
überhaupt eine Reaktion gab, dann positiv und hat uns ja weiterhin gestärkt das 303 
eigentlich durchzuziehen. 304 
 305 
KBN: Ok und sozusagen die Elternzeit ist ja das Eine, wenn dann sozusagen beide 306 
Elternteile wieder normal arbeiten gehen und das Kind sozusagen in die Kita 307 
geschafft wird, wie siehst du dann in deinem Arbeitsumfeld die Situation, gibt es da 308 
Probleme zwischen dieser Vereinbarkeit zwischen Familie und Beruf, die dann nach 309 
der Elternzeit eintritt.  310 
 311 
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C: Also ich derzeit sehe ich keine Probleme akut aber es hängt auch ein bisschen 312 
damit zusammen, dass es da noch ein paar Fragezeichen gibt also A ist nicht 313 
bekannt oder ist nicht klar, was Anne jetzt genau macht und B haben wir noch nicht 314 
wirklich einen Kitaplatz, also es hängt dann auch ein bisschen damit zusammen, 315 
welche Kita wo, wie sind da die Rahmenbedingungen, wann muss man das Kind 316 
hinbringen, wann man ihn abholen, wohin muss man ihn schaffen, also wie weit ist 317 
die Anfahrt. So das sind so ein paar Sachen, die würden aber glaube ich nicht 318 
grundsätzlich irgendetwas ändern. Ich glaube, das wird sich vereinbaren lassen und 319 
es da bin ich mir auch relativ sicher, dass das geht, das ja weil es halt gehen muss. 320 
Ich glaube da bin ich relativ pragmatisch veranlagt, dafür muss es eine Lösung 321 
geben und ich glaube die finden wir auch.  322 
 323 
KBN: Und dann habe ich sozusagen auch schon aus dem Gespräch mit Anne, es ist 324 
ja jetzt nicht untypisch, dass der Mann mehr verdient als die Frau. Bei euch soweit 325 
ich das jetzt von Anne erfahren habe, war es ja auch die Konstellation vor der 326 
Elternzeit, dass du der Mehrverdiener bist, wenn es jetzt zum Beispiel andersrum 327 
gewesen wäre, Anne hätte mehr Geld nach Hause gebracht, hätte dass eine 328 
Änderung dieser Verteilung der Elternzeitmonate gebracht? 329 
 330 
C: Weiß ich nicht. Ich glaube nicht, dass das wirklich ein ausschlaggebender Grund 331 
war, zumal die Gehaltsunterschiede jetzt nicht so gravierend waren, dass man es 332 
jetzt des Geldes wegen machen würde. Ich glaube, also es ist schwer zu sagen, 333 
aber ich glaube es nicht und welche Szenarien sind denkbar, dass die Frauen nach 334 
einem halben Jahr wieder arbeiten geht, wäre möglich. Klar. Hätte man auch 335 
diskutieren können, wenn das von der Arbeit her so eine Konstellation gewesen 336 
wäre, dass das zwingend erforderlich gewesen wäre zum Beispiel. Bei Anne war 337 
eben die Situation so komfortabel, dass ihr Vertrag gerade und auch ihre Promotion 338 
gerade beendet war und sie damit auch wirklich einen Abschluss hatte und damit 339 
dann dieses Jahr oder wie lange auch immer diesen Zeitraum und Ziel ob der jetzt 340 
einen Monat kürzer oder länger als ein Jahr, aber dass der sich dann super 341 
einschieben ließe oder lies und von daher ja ich glaube es ist rein theoretisch diese 342 
Betrachtung, was wäre, wenn wir irgendwie, aber ich glaube nicht, dass sich das 343 
irgendwie großartig anders gelaufen wäre. Ich glaube das ist so ein bisschen muss 344 
man halt auch sagen, das ist auch der große Vorteil, den man da im öffentlichen 345 
Dienst hat, da kannst du es halt noch einfacher sowas machen und da ist dir auch 346 
keiner böse und es ist nicht in der Privatwirtschaft, da ist dann schon irgendwie, also 347 
ich, also es ist sicherlich auch, wenn man jetzt ein bisschen tiefer reingeht und 348 
betrachtet. Dies ist sicherlich auch ein Punkt, dass ich wahrscheinlich nicht ohne 349 
weiteres länger Elternzeit genommen hätte oder Elternzeit nehmen würde. Wobei 350 
das ja weiß es nicht, ich glaube wir haben das nie so richtig diskutiert in dem Sinne, 351 
das oder diese Frage hat sich nie wirklich akut gestellt. Weil ich glaube auch das für 352 
Anne nie wirklich ein Thema war weniger als ein Jahr Elternzeit zu nehmen.  353 
 354 
KBN: Und jetzt so in dem gesamten Gespräch, also primär auch am Anfang hatte 355 
ich schon das Gefühl bekommen, dass du beruflich sehr zufrieden bist zurzeit, so 356 
340 
wie du dort stehst. Siehst du jetzt gerade in Bezug mit der Geburt jetzt eures 357 
Sohnes, dass sich da etwas verändert hat mit deiner Zufriedenheit beruflich.  358 
 359 
C: Nö, also es war so, dass ich eben bis zur Geburt fast, also bis Mitte Mai war ich 360 
viel auf Achse, Beispiel in Selb und habe da eben quasi auswärts gearbeitet und 361 
das war halt einfach ein super Timing, dass das dort dieses Projekt quasi beendet 362 
wurde, kurz bevor unser Sohn auf die Welt kam also das war das Schöne eigentlich 363 
und das war nicht so richtig schön, dass ich nicht so viel hier war. Aber es wäre 364 
schlimmer, wenn es länger gedauert hätte oder user Sohn eher geboren wurde, 365 
sodass das also es hatte ja so super gepasst, wo unser Sohn noch nicht auf der 366 
Welt war, war ich weiter oder länger weg und jetzt wo er hier ist, bin ich auch wieder 367 
hier. Da wüsste ich jetzt nicht so richtig. Also ich habe mir eigentlich von vornherein 368 
vorgenommen, immer mal auch eher da zu sein, das ist jetzt noch wichtiger, dass 369 
man sagen wir mal die Feierabendzeit auch einhält, wenn man jetzt, also wenn nur 370 
Anne zu Hause war, da konnte man mal eine SMS schreiben oder einen Anruf kurz 371 
tätigen und sagen, ich komm erst halt kurz nach acht, wartest du oder wartest du 372 
nicht. Das geht halt jetzt nicht. Der Kleine muss ins Bett und wenn ich ihn noch 373 
sehen will, dann muss ich halt schauen, dass ich von Arbeit heimkomme. Das ist 374 
vielleicht so etwas, aber das hat jetzt nichts, was sich irgendwie für mich nicht die 375 
Arbeit an sich verändert, sondern halt  nur die Tatsache, dass ich dann einfach 376 
irgendwann den Hammer fallen lasse, wenn ein gewisser Zeitpunkt erreicht ist und 377 
dass ich gehen kann.  378 
 379 
KBN: Und aus deiner Sicht, quasi du hast jetzt auch gerade mit dem beruflichen 380 
Blick das dargestellt und jetzt nur auf eure Zweierbeziehung, hat sich seit der 381 
Geburt also mit eurem Nachwuchs etwas geändert? 382 
 383 
C: Klar, also wir haben ja natürlich viel weniger Zeit zu Zweit, das ist so, ist aber 384 
auch irgendwo nachvollziehbar, dass es so ist. Wir haben, wir sind eigentlich immer 385 
zu Dritt, wenn der Kleine mal schläft, das ist nicht allzu oft und nicht allzu lange und 386 
meistens nicht vorhersehbar, dann hat man mal Zeit zu Zweit, aber ansonsten ist 387 
man da immer zu Dritt. Man hat natürlich oft auch aus so ein bisschen naja man hat 388 
eine gewisse Stressbelastung sage ich einfach mal und man schläft unruhig, man 389 
schläft eh nicht und hat dann auch immer wieder noch Lärm und wir haben 390 
unheimliches Glück, dass unser Sohn so gut wie nie schreit. Aber nichtsdestotrotz, 391 
auch unser Kind schreit mal, das ist natürlich kann natürlich Stress auslösen und 392 
Stress erzeugen und das sind natürlich halt alles so Sachen, damit muss man 393 
umgehen können und das geht mal besser und mal schlechter. Da muss man ein 394 
bisschen aufpassen, dass das nicht so auf die Beziehung durchschlägt. Ansonsten 395 
also ich glaube wir haben auch also ich hab glaub mit Negativbeispiel angefangen, 396 
aber wir haben auch unheimlich viel dazugewonnen, wir sind jetzt zu Dritt und das 397 
hat natürlich, dass ist Glaube ich der gravierendste und wesentlichste Unterschied 398 




KBN: Und ich habe ja jetzt schon die letzten Fragen. Weil wir gerade über 402 
Beziehung gesprochen haben. Könntest du noch mal grob für dich sagen, was für 403 
dich zu einer guten Beziehung gehört? 404 
 405 
C: Naja, gegenseitiger Respekt, gegenseitige Bereitschaft, dem anderen den 406 
Gefallen zu tun, auch wenn einem es vielleicht selber gerade schwer fällt, einfach 407 
die Nähe und die Partnerschaftlichkeiten, Interesse füreinander, vielleicht auch ein 408 
gemeinsamer Humor, das es klappt.  409 
 410 
KBN: Also sind ja schon einige Aspekte und jetzt zu meinen wirklich letzten Fragen. 411 
Also jetzt, euer Sohn wurde ja jetzt geboren und sicherlich habt ihr das ja auch in 412 
einen Zeitraum gewählt, der euch passt, aber wenn du noch mal zurückblickst, oder 413 
hast du aus beruflichen oder finanziellen Gründen schon mal diesen Kinderwunsch 414 
aufgeschoben oder vielleicht nicht umgesetzt zu einem Zeitpunkt, wo du es vielleicht 415 
schon gerne wolltest.  416 
 417 
C: Nö, weiß ich nicht. Na ich hatte ursprünglich mal geplant, später erst Vater zu 418 
werden, also eher so mit Mitte Dreißig und nicht mit Anfang Dreißig oder Ende 419 
Zwanzig. Aber das hat sich dann auch ein bisschen geändert und ist auch ganz gut 420 
so, weil ich finde das Alter jetzt eigentlich ganz gut und der Zeitpunkt zum Leben, 421 
nicht nur Arbeiten, dann wäre es glaube ich auch schon zu spät. 422 
 423 
KBN: Ja genau, weil du noch einmal das Arbeiten ansprichst. Seit jetzt unser Sohn 424 
jetzt da ist, wer arbeitet grundsätzlich mehr oder weniger an eurer Beziehung.  425 
 426 
C: Also ich glaube wir arbeiten beide nach wie vor an unserer Beziehung. 427 
Grundsätzlich wer jetzt weniger arbeitet, meinst du jetzt weniger als der andere oder 428 
weniger als vorher? 429 
 430 
KBN: Genau, weniger als vorher. 431 
 432 
C: Ja, es ist, ich glaube es fallen halt ein paar Sachen weg so, also einfach Teile der 433 
Zweisamkeit, was wir vorhin schon angesprochen haben, die werden eben 434 
kompensiert durch Dreisamkeit dadurch und auch da dass man sich einfach Zeit 435 
nimmt und dann halt zu Dritt irgendwie die gemeinsamen Stunden nutzt und es sich 436 
da schön macht, aber ich glaube das machen wir beide, also da und ich glaube das 437 
eine hat das andere in bisschen ersetzt und irgendwo passt dass dann schon noch. 438 
Da hat ausreichend Zeit eben ja jetzt für die Familie. 439 
 440 
KBN: Und du hast ja auch immer herausgestellt, dass Familie für dich sehr wichtig 441 
ist, wer ist jetzt in deinen Augen als Arbeitnehmer an familienorientierten 442 
Regelungen insbesondere interessiert? 443 
 444 
C: Wie meinst du wer als Arbeitnehmer, Anne oder ich? 445 
 446 
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KBN: Ja, also jetzt Frauen, Männer oder beide oder der Arbeitgeber? 447 
 448 
C: Ja also klar Anne ist sehr daran interessiert, deswegen sieht sie ja auch, versucht 449 
sie da ja auch weiterhin im öffentlichen Dienst zu bleiben, weil ja dann doch schon, 450 
weil es einfach Vorteile hat, weil da der sag ich mal die Arbeitszeit ist dort eben 451 
nach Stechuhr gezählt und nicht ganz so viele Überstunden. Das ist dann auch 452 
schon freundlicher für oder ist halt familienfreundlicher. Nichtdestostrotz also bei uns 453 
in der Firma, also A wie ich schon eingangs sagte, aber ich habe mir das 454 
vorgenommen und ich versuche das auch weiterhin umzusetzen, dass ich 455 
irgendwann einfach Feierabend mache, auch wenn noch Arbeit da ist, die Arbeit ist 456 
auch liegt am nächsten Tag immer noch da, sie läuft nicht weg. Kann man ruhig 457 
auch mal liegen lassen. Sodass ich eben dann auch was von der Familie mit 458 
abbekomme. Unsere Firma rühmt sich schon auch dafür, dass sie familienfreundlich 459 
ist und da es da auch Home-Office-Lösungen gibt und so weiter und so fort, die ich 460 
jetzt bisher noch nicht in Anspruch genommen habe, aber auf die ich dann auch  461 
das eine oder andere Mal zurückkommen werde. Bis auf einmal hatte ich so was, 462 
das ist falsch, einmal hatte ich das schon genutzt, als Anne krank war, um sie da ein 463 
bisschen zu entlasten, weil es schwer fiel sich so uneingeschränkt um unseren 464 
Sohn zu kümmern und da brauchte sie Unterstützung also die Möglichkeit haben wir 465 
dann schon auch, was ja was ich dann natürlich sehr positiv sehe und man dann als 466 
Arbeitgeber eben möchte, dass die Leute gut arbeiten, dann muss ich sie halt auch 467 
in der einen oder anderen Stelle da ein bisschen unterstützen und wenn das dann 468 
klappt, das machen die bei uns eigentlich ganz gut. Ansonsten im öffentlichen 469 
Dienst, ist schon noch ein größeres Maß an Flexibilität aber das ist wir haben auch 470 
relativ human gefasste Kernarbeitszeiten und da hätte ich dann auch kein Problem 471 
damit irgendwie, wenn kein Termin ist, dann unseren Sohn früh noch in die Krippe 472 
zu fahren oder was auch immer und wenn es später ist oder eben mal eher 473 
heimzufahren. Das geht schon alles so zu solange das eben irgendwelche 474 
Sondersachen sind oder wenn es mal irgendetwas ist, dann kann man schon das 475 
glaube ich bei uns ganz gut machen. Wenn es die Regel werden würde, wenn ich 476 
glaube die grundsätzlich kann man das bei uns relativ flexibel gestalten und schon, 477 
ich glaube da kann man schon einiges vereinbaren was Beruf und Familie angeht, 478 
auch bei uns in der Firma.  479 
 480 
KBN: Ok, genau jetzt schon zum Abschluss meines Gesprächs will ich dich natürlich 481 
auch noch fragen, ob aus deiner Sicht irgendwelche Aspekte fehlen, die ich dich 482 
nicht gefragt habe, die du noch ergänzen möchtest, jetzt zu dem Thema, oder auch 483 
etwas, was dir gerade in den Sinn gekommen ist.  484 
 485 
C: Nein, eigentlich derzeit nicht, aber ich glaube ich habe, vielleicht fallen mir später 486 
dann noch Sachen ein. Ich bin jetzt erst einmal ein bisschen, die ganzen Fragen 487 
zum Nachdenken angeregt. Ja, nein jetzt so spontan nicht.  488 
 489 
KBN: Sehr schön, dann würde ich jetzt einmal das Ding hier ausmachen.  490 
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Beginn des Interviews 10 
KBN: Liebe Emma, ich führe Interviews zum Thema Inanspruchnahme der 11 
Elternzeit im Rahmen meiner Dissertation durch und ich möchte erfahren, wie in 12 
einer Zweierbeziehung die Entscheidung zur Inanspruchnahme der Elternzeit 13 
getroffen wird und welches Elternzeit-Modell letztendlich gelebt wird und mit 14 
Elternzeit-Modell meine ich die Verteilung der Elternzeitmonate zwischen Frau und 15 
Mann innerhalb der Zweierbeziehung und ja zu diesem Thema möchte ich deine 16 
ganz persönliche Sicht erfahren und hören, welche Einstellung du dazu hast und 17 
auch lebst und ich werde auch einige Fragen aus dem allgemeinen Familien- und 18 
Berufsalltag stellen und du kannst dir bei jeder Beantwortung der Fragen Zeit 19 
nehmen und aber auch gerne Rückfragen stellen, falls du etwas nicht verstehst oder 20 
die Frage nicht verstehst und wenn ich etwas genauer wissen will, dann frage ich 21 
natürlich auch. 22 
 23 
V: Ok 24 
 25 
KBN: Und ich habe verschiedene Themenblöcke und meine Einstiegsfrage wäre 26 
jetzt an dich, wenn du ja an eine der letzten großen Entscheidungen zurückdenkst, 27 
die für deinen Partner und auch dich innerhalb der Beziehung wichtig war, ja wie 28 
zum Beispiel ja der Kauf eines gemeinsamen Autos oder der Namensvergebung für 29 
eure Kinder wer trifft in der Regel bei euch in der Beziehung die Entscheidung oder 30 
wie trefft ihr die Entscheidung? 31 
 32 
V: Also ich denke, die treffen wir eher zusammen, also wir diskutieren noch eine 33 
Runde oder mehrere Runden und dann treffen wir irgendwann eine Entscheidung 34 
also es gibt vielleicht Themen, wo der eine mehr Ahnung hat, bei Autos würde ich 35 
mich jetzt eher zurückhalten und da hätte ich jetzt auch kein Interesse daran ein 36 
Auto zu kaufen und sonst bei Sachen, die wir gemeinsam irgendwie kaufen, 37 
machen wir das eher zusammen. 38 
 39 
KBN: Ok 40 
 41 
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V: Also es geht halt, bei der Namensauswahl gab es jetzt erst einmal ein paar 42 
Runden mit was gefällt dir und was gefällt mir, bis wir dann irgendwas gefunden 43 
haben, was uns beiden gefällt.  44 
 45 
KBN: Und Menschen unterscheiden sich ja u.a. dadurch, dass sie sich Ziele im 46 
Leben setzen und diese ja auch unterschiedlich sind, was wären aus deiner Sicht 47 
Ziele in deinem Leben. 48 
 49 
V: Das ist ja eine Frage, Ziele in meinem Leben? 50 
 51 
KBN: Oder was ist dir besonders wichtig? 52 
 53 
V: Also was mir, ich muss mich erst einmal kurz sortieren, na wichtig wäre mir 54 
schon, dass ich einfach sozusagen gemütlich und gut leben kann, dass es uns 55 
sozusagen gut geht, was es ja schon tut und ja weiß ich nicht, was wichtig ist, dass 56 
erst einmal alle natürlich gesund sind, dass das, was man tut, dass es einem auch 57 
Spaß macht also das wir jetzt ganz große Zielen haben wie eine Weltreise ist jetzt 58 
nicht so, also momentan mit den Kindern ist es eher so, dass es gut läuft. 59 
 60 
KBN: Ja, und das war ja jetzt, also Weltreise wäre ja mehr im privaten 61 
Lebensbereich, jetzt so Beruflichen gibt es dort Ziele, die du gesteckt hast, primär 62 
wo du dich in den nächsten 10 Jahren siehst 63 
 64 
V: Also mein nächstes Ziel, wo ich daran arbeite, ist meine Promotion die habe ich 65 
ja nun fertig, da ist erst einmal das erste Ziel sozusagen abgearbeitet und das 66 
passiert halt jetzt in nächster Zukunft und das Ziel danach wäre dann irgendwie 67 
einen Job zu finden, der mir gefällt, sozusagen also das was ich tue würde ich zwar 68 
gern weitermachen, ist aber zeitlich begrenzt es wäre also nicht die Perspektive für 69 
immer und ja dann wäre das Ziel irgendwo einen Job zu finden, aber was das genau 70 
sein wird, kann ich jetzt noch nicht so sagen. Also ich denke, ist halt bisschen 71 
schwierig, weil es sollte auch mit den Kindern und der Freizeit vereinbar sein und 72 
das sehe ich noch nicht so ist alles ein bisschen schwierig.  73 
 74 
KBN: Ok, und jetzt in Bezug auf deinen Arbeitsbereich, du hast es ja auch gerade 75 
angesprochen, immer die Vereinbarkeit Familie und Beruf, wie siehst du 76 
grundsätzlich in diesem Arbeitsbereich erfolgreich zu sein, also wie siehst du deine 77 
Chancen? 78 
 79 
V: Also was ich jetzt tue sozusagen in der Wissenschaft? 80 
 81 
KBN: Genau. 82 
 83 
V: Das ist schwierig, weil man wenn man da wirklich erfolgreich sein wöllte, müsste 84 
man jetzt so das volle Programm fahren mit ins Ausland gehen und ziemlich viel 85 
arbeiten und lange. 86 
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KBN: Ja 87 
 88 
V: Und ja also es ist halt schwierig es gibt also Mittelbau, wo ich jetzt bleiben würde, 89 
gibt es keine Perspektive, dass man unbefristete Verträge bekommt und Professor 90 
möchte ich nicht werden, also ich möchte nicht das ganz hohe Tier werden 91 
sozusagen und ja das ja war noch was? 92 
 93 
KBN: Ja also wenn ich da weiter wissen will, frage ich nach und da wäre jetzt gleich 94 
im Anschluss meine Frage, siehst du grundsätzlich, dass in dem jetzt Arbeitsbereich 95 
wo du bist, also in der Wissenschaft Frauen die gleichen Chancen haben erfolgreich 96 
zu sein? 97 
 98 
V: Schwierig, also man könnte schon dieselben Chancen haben, also es gibt ja 99 
auch Leute, die wirklich auch voll berufspowern sozusagen und das mitmachen, es 100 
kommt wahrscheinlich auch aufs Themengebiet an, also konkret in unserer Situation 101 
hatte ich jetzt also hier im Institut hatte ich nicht so das Gefühl, dass ich als Frau da 102 
irgendwie hier benachteiligt bin. Wenn ich natürlich jetzt ein paar Monate aussteige 103 
und voll meine Karriere verfolgen würde, wäre das natürlich ein klarer Nachteil als 104 
Frau. Es fehlt halt einfach dann sozusagen ein Jahr dazwischen und irgendjemand 105 
hätte halt Veröffentlichungen machen sollen zum Beispiel und um auf Konferenzen 106 
weitere Ergebnisse vorzustellen, das zum Beispiel also wäre in dem Sinne schon 107 
von Nachteil, weil ich habe ja jetzt konkret nie irgendwelche Nachteile erfahren. 108 
 109 
KBN: Ok und das war jetzt die Frage, ob du denkst, dass Frauen die gleichen 110 
Chancen haben. Siehst du aus deiner Sicht, dass sie auch die gleichen Chancen 111 
haben sollten?   112 
 113 
V: Also ja klar sollten sie auf jeden Fall dieselben Chancen haben, aber so 114 
allgemein denke ich, dass sie vielleicht allgemein in der Wissenschaft nicht immer 115 
die gleichen Chancen haben, weil es gibt halt einfach immer viel mehr Männer, je 116 
weiter man das treibt, da hat man schon das Gefühl das die Frauen schlechtere 117 
Chancen haben. 118 
 119 
KBN: Und da sprichst du ein Thema an, was mich natürlich auch interessiert. Siehst 120 
du Faktoren die helfen könnten, dass eben Frauen die gleichen Chancen erhalten 121 
wie Männer im Wissenschaftsbereich? 122 
 123 
V: Ich glaub das wird noch ziemlich lange dauern eh das so passiert, bis die 124 
Gleichberechtigung oder was weiß ich, müsste da sozusagen weitergehen und es 125 
müssten vielleicht mehr Männer Elternzeit nehmen, vielleicht würde das auch 126 
helfen. 127 
 128 
KBN: Ja  129 
 130 
V: Wie war noch einmal die Frage? 131 
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KBN: Also ob du direkt Faktoren nennen könntest, die helfen also unterstützen, du 132 
hast ja auch schon Gleichstellung angesprochen. 133 
 134 
V: Also ich hatte zum Beispiel so ein Frauenstipendium oder 135 
Nachwuchswissenschaftlerin mit Kindern, das war zum Beispiel war jetzt ein guter 136 
Faktor, da gab es einfach jeden Monat noch einmal Geld dazu, sei es jetzt um 137 
Haushaltshilfen oder irgend sowas dafür zu bezahlen war schon ganz gut. Und das 138 
ist auch so ein Faktor, der da helfen würde, vielleicht das zu verbessern, ansonsten 139 
weiß ich nicht. 140 
 141 
KBN: Ja 142 
 143 
V: Und dann eben so ein Mentorprogramm, das irgendwie sowas besorgen oder 144 
anleiern sollte. 145 
 146 
KBN: Hm, ja  147 
 148 
V: Ich glaube, das ist schon so der eingesessene Trieb, ich weiß nicht, manchmal 149 
bin ich da ja vielleicht bisschen desillusioniert, aber manche Sachen entweder du 150 
spielst halt das Spiel mit oder machst nicht. 151 
 152 
KBN: Ja, ok, und einer dieser Faktoren wäre ja u.a. auch die Einführung von 153 
flexiblen Frauenquoten und das würde mich mal interessieren, ob du davon gehört 154 
hast, dass in der Leibniz-Gemeinschaft die Frauenquoten eingeführt wurden? 155 
 156 
V: Hm, was sind flexible Frauenquoten?  157 
 158 
KBN: Also das bedeutet, dass jetzt nicht Männer entlassen werden, damit Frauen 159 
eingestellt werden, sondern das eben in diesem normalen Fluktuationsprozess, es 160 
gehen also Leute, sie kündigen oder wo die Verträge auslaufen oder eben die in 161 
Rente gehen und das man da eben vermehrt bei den Neueinstellungen eben 162 
natürlich die Lücken primär mit Frauen füllt bei gleicher Qualifikation, dass sie aber 163 
eben favorisiert werden. 164 
 165 
V: Ich glaube, ich habe das schon einmal gelesen, da gibt es wohl so ein 166 
Kaskadenmodell? 167 
 168 
KBN: Ja, genau 169 
 170 
V: Das war das. Ich finde das schwierig zu erfüllen, weil es kommt ja echt darauf an 171 
auf die Fachrichtung darauf an. Bei Ingenieuren sind es sowieso weniger Frauen 172 
wie das dann müssten, diese Zahlenvorgabe, das ist natürlich schwierig bei gleicher 173 
Qualifikation. Es ist vielleicht keine schlechte Idee, aber so richtig überzeugt bin ich 174 
davon nicht, weil so eine Quote ist dann wieder, also man kriegt dann immer das 175 
Gefühl, man hat eine Quote und man wird jetzt deswegen eingestellt und jetzt nicht 176 
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unbedingt wegen der Qualifikation. Ob es dann wirklich genug qualifizierte Frauen 177 
gibt, ist ja vielleicht noch eine andere Frage. Also bin ich da eher ein bisschen 178 
skeptisch gegenüber solchen Quoten. Also ich würde jetzt nicht wegen der Quote 179 
eingestellt werden wollen persönlich. Vielleicht sollte man dann lieber, gibt es nicht 180 
so eine Bestrebung, dass man so Bewerbungsrunden macht, wo man auch die 181 
Geschlechter anonymisiert, so dann sozusagen nur auf die fachlichen Sachen 182 
guckt. 183 
 184 
KBN: Das wäre natürlich dann auch eine Idee, also eben wenn ich das jetzt richtig 185 
verstehe, bist du jetzt nicht grundsätzlich ein Gegner von Frauenquoten, sondern du 186 
zweifelst an deren Nutzen? 187 
 188 
V: Ja, also ich würde jetzt nicht unbedingt wegen der Quote eingestellt werden 189 
wollen, also. 190 
 191 
KBN: Ok. 192 
 193 
V: Ob ich da ein Gegner bin. Also wegen mir braucht man es nicht einführen.  194 
 195 
KBN: Ok. 196 
 197 
V: Zumindest nicht so streng. 198 
 199 
KBN: Ja genau jeder hat ja so seine Meinung und so interessiert mich eben 200 
natürlich primär deine Meinung und grundsätzlich ist ja bei der Chancengleichheit 201 
von Frau und Mann ja auch immer das Thema ja Vereinbarkeit Familie und Beruf 202 
und aus deiner Sicht, welche Arbeitnehmer, also jetzt ganz global Männer, Frauen, 203 
aber eben auch ja Mütter, Väter oder vielleicht auch der Arbeitgeber selbst sind 204 
primär, also welche Personengruppen sind primär an familienorientierten 205 
Regelungen interessiert? 206 
 207 
V: Naja im Grunde genommen schon die Mütter und Väter. Ich denke, naja manche 208 
Unternehmen wahrscheinlich auch, weil sonst läuft es ja nicht. Also ich weiß nicht, 209 
wie meinst du das noch welche Personengruppen also meinst du jetzt konkret, ob 210 
die dafür was tun sollen, oder. 211 
 212 
KBN: Ja genau das wäre tatsächlich meine zweite Frage, die sich jetzt anschließt,  213 
das ist schon so beantwortet, wie ich das hören wollte, dass genau, wer also 214 
grundsätzlich interessiert ist an familienfreundlichen Regelungen und dann aber 215 
natürlich auch wer die Schlüsselspieler sind in deinen Augen, die es auch 216 
Vorantreiben sollten, das umzusetzen.  217 
 218 
V: Naja im Grunde genommen, die Unternehmen sagen ja, es gibt eine gewisse 219 
Arbeitszeit, was dann natürlich der Arbeitnehmer macht ist noch eine andere Frage, 220 
aber also was von den Unternehmen kommen könnte, ist jetzt zum Beispiel das 221 
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man einfach so eine Teilzeit sozusagen Teilzeitstellen gibt, das wäre für mich zum 222 
Beispiel ziemlich interessant, weil mit einem vollen Achtstundentag schafft man es 223 
ja kaum die Kinder in die Kita zu bringen und kaum zeitig wieder abzuholen, zumal 224 
man ja noch eine Stunde Weg einplanen muss, da ist ja der ganze Tag schon 225 
sozusagen rum, so was könnte man halt konkret dafür tun, um die 226 
Familienfreundlichkeit zu erhöhen und sonst sage ich mal vielleicht, an sich selber 227 
arbeiten, es ist ja manchmal so, dass man nur acht Stunden hat, aber viel länger da 228 
ist und dies ja nicht nur die Anwesenheit gilt weiß ich nicht, oder manche Leute 229 
einfach nur so viel zu tun haben oder ob man sich die Arbeit schlecht einteilt. 230 
 231 
KBN: Ja ok und jetzt, nachdem wesentlich, also auch für mich wesentlichen 232 
Einstellungen, die du hast, wollte ich jetzt gern zum Hauptthema eigentlich kommen, 233 
es geht also um Elternzeit und wenn du jetzt an die Entscheidung für Elternzeit 234 
zurückdenkst, wie wurde die Entscheidung für ein Elternzeit-Modell, also die 235 
Verteilung zwischen Frau und Mann in eurer Beziehung getroffen. 236 
 237 
V: Naja wir haben uns überlegt. Wir hatten ja den vorgegebenen Rahmen, das man 238 
zusammen sozusagen14 Monate nehmen kann und dann haben wir uns sozusagen 239 
überlegt, wie man das sozusagen nehmen kann. Natürlich hat man das vorher 240 
schon bei Freunden gesehen, das geht jetzt halt entweder so oder so gemacht 241 
haben, dass eben die Mutter da relativ lange zu Hause bleibt oder halt auch bei 242 
anderen die sich so ein bisschen reingeteilt haben und der Emil wollte halt schon 243 
immer sich auch um seine Kinder kümmern sozusagen und bei unserem Sohn war 244 
es dann so, dass er da relativ lang zu Hause geblieben ist, also länger als die zwei 245 
Monate, er war also fünf Monate zu Hause und ja so haben wir eigentlich so im 246 
gegenseitigen Einvernehmen getroffen sozusagen. 247 
 248 
KBN: Ja und könntest du jetzt aus deiner Sicht nochmal Faktoren nennen, die für 249 
dich wichtig waren, Argumente besser gesagt, die du eingebracht hast für vielleicht 250 
eben diese Teilung oder eben die auch auf Seite von deinem Partner genannt 251 
wurden für die Teilung, wie jetzt eben. 252 
 253 
V: Also jetzt am Anfang, also bei unserem Sohn war das ja so, dass er so lange zu 254 
Hause war also er wollte das auch machen und weil er sich um sein Kind kümmern 255 
konnte, er wollte ja auch immer Kinder haben und da sollte er sich auch drum 256 
kümmern, das kam mir eigentlich auch ganz entgegen, weil ich auch gerne dann 257 
noch, weil ich war ja noch dabei meine Doktorarbeit zu machen und für mich kam 258 
das dann ganz gelegen außerdem und ich hab dann halt sozusagen neun Monate 259 
wieder anfangen, war viel zu früh und ja, soweit weg war ich ja dann doch nicht. Bei 260 
uns hat das halt so ganz gut gepasst, da waren wir noch drei Monate im Ausland 261 
während der Elternzeit und ja. Also bei der zweiten Elternzeit war es ja dann ein 262 
bisschen anders, dann hatte ich ja zehn Monate, da haben wir schon bisschen 263 
länger diskutiert wer was macht, weil nach der ersten Elternzeit, als er fünf Monate 264 
zu Hause war, da hatte der Chef ja auch, naja da können sie ja auch ein anderes 265 
Projekt so ungefähr und sie können ja jede zweite Woche nach Russland fahren 266 
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also er hat zwar seine Projekte noch weiter gehabt aber er war der Meinung, er 267 
kann dann anders und das war schon. Der Chef war ein bisschen seltsam vom Emil 268 
meiner Meinung nach und empfand es halt schon eben nicht so gut, dass er da 269 
eben fünf Monate sozusagen in Elternzeit war und das kam dann schon so rüber, 270 
wie sie waren ja jetzt fünf Monate weg. Und daraufhin hat er aber dann intern die 271 
Stelle gewechselt und hat woanders gearbeitet aber jetzt bei der zweiten Elternzeit 272 
wollte er allerdings nicht ganz so lang bleiben, zu Hause bleiben, weil er meinte da 273 
auch, also es war wahrscheinlich schon so, er hat sich da unter Druck setzen lassen 274 
vom Arbeitgeber sozusagen und bei mir war es noch ein bisschen das Ding, das ich 275 
das so hinbiegen musste, dass ich den Vertrag habe, wenn ich wieder komme. Bei 276 
der ersten Elternzeit war das nicht so das Problem, das hat dann gut gepasst, das 277 
Projekt lief halt noch, das kommt da auch noch mit rein, die Projektlaufzeit. Bei der 278 
zweiten Elternzeit haben wir da schon geguckt, dass das genau passt, das ich dann 279 
so wieder komme, dass ich meine Vertragslaufzeit dann hinten dranhängen kann 280 
und das wäre sonst dann nicht so gut gegangen, wenn jetzt natürlich irgendwas 281 
nicht so gut gelaufen wäre, wie es sollte, hätte man es ja immer noch verändern 282 
können. Das war immer noch die Option, die ich hatte oder die ich mir im Hinterkopf 283 
behalten hatte, wenn es irgendwie jetzt nicht klappt, dass ich da noch länger mache.  284 
 285 
KBN: Und du hast ja jetzt schon erwähnt, die Reaktion aus dem Arbeitsumfeld eben 286 
jetzt von deinem Partner und jetzt aus deinem Freundeskreis, gab es da Reaktionen 287 
zu dieser Verteilung der Elternzeitmonate. Du hattest ja gesagt, es ging über die 288 
üblichen zwei Monate hinaus. 289 
 290 
V: Also die meisten fanden es eigentlich ganz gut, aber wir haben auch mal 291 
geguckt, wir haben relativ viele Freunde mit Kindern, und ja ich weiß nicht, meintest 292 
du irgendwelche negativen? 293 
 294 
KBN: Ja genau, manchmal hört man ja eben, das ist aber ungewöhnlich, dass dein 295 
Partner so lange zu Hause ist, das sind nicht die typischen zwei Männermonate. Es 296 
gibt ja diverse.  297 
 298 
V: Manche machen das ja auch so, dass die Frau 12 Monate nimmt und der Mann 299 
parallel zwei und fahren dann weg, das haben wir jetzt auch so gemacht und es ist 300 
eher so ich würde eher normal. Ja also gut, es war schon außergewöhnlich, dass er 301 
so lange nimmt, ist ja doch nicht so oft anzutreffen, aber es ist schon so lange her, 302 
dass ich mich da so genau dran erinnern kann.  303 
 304 
KBN: Ja dann war es auch nicht so einschneidend, dass es jetzt relevant ist, dass 305 
es dir jetzt noch mal bewusst wird. Ah ja und Elternzeit ist ja primär, wenn ich das 306 
jetzt so unterbrechen darf, die Betreuung der Kinder. Es gibt ja aber natürlich auch 307 
andere Familienpflichten und unter Familienpflichten subsumiere ich jetzt alle 308 
Sachen die im Haushalt anfallen, unter normale Haushaltsarbeit, dann natürlich 309 
Bringen und Holen der Kinder und da würde mich interessieren, wie sozusagen die 310 
Verteilung ja der Familienpflichten innerhalb eurer Zweierbeziehung ist?  311 
350 
V: Also, eigentlich verteilen wir das ziemlich gleich. Also jeder ist halt mit allen 312 
Aufgaben sozusagen dran und also vorher haben wir das eigentlich auch so geteilt. 313 
Also wenn es jetzt um Putzen oder Kochen ging, also dann der Emil kann zum 314 
Beispiel auch Kochen, was ich sehr gut finde, was jetzt nicht meine 315 
Lieblingsaufgabe ist, dann teilen wir uns das eigentlich ganz gut auf. Als wir jetzt in 316 
Elternzeit waren, habe ich natürlich schon ein bisschen mehr gemacht, als das 317 
wenn man geschafft hat, weil man ja sozusagen viel öfter zu Hause ist und dann ist 318 
ja jetzt so, dass alle Sachen wie Wäschen waschen macht man nebenbei mit, was 319 
man vorher vielleicht irgendwie anders aufgeteilt hat und ja in der Wohnung machen 320 
wir es abwechselnd. In der zweiten Elternzeit habe ich dann halt öfter schon die 321 
Kinder abgeholt, weil dann einfach dafür mehr Zeit war, sodass er dann auch zum 322 
Beispiel früher nach Hause kommt, weil er eben die Kinder nicht erst wegbringen 323 
muss zum Beispiel.   324 
 325 
KBN: Und jetzt mit Blick vor den Kindern und nach den Kindern, hat sich an dieser 326 
Aufteilung speziell etwas geändert oder? 327 
 328 
V: Du meinst jetzt von den Aufgabenbereichen her oder? 329 
 330 
KBN: Ja und auch überhaupt von der Aufteilung her, also von der Gewichtung, der 331 
Quantität der anfallenden Aufgaben die von dir übernommen werden oder eben von 332 
Emil.  333 
 334 
V: Nö. Ich habe naja ich habe schon früher gesagt, ich wasch deine Wäsche nicht, 335 
mach es bitte selber, das haben wir jetzt geändert, jetzt wasch ist doch alles mit. Er 336 
macht das eben genauso. Ich finde nicht, dass sich das konkret geändert hat bei 337 
uns. Also wir haben es halt wirklich im krassen Gegensatz zum Beispiel zu meinen 338 
Eltern, wo meine Mutter früher Wäsche, kochen, sauber machen so größtenteils 339 
zuständig ist und mein Vater dann angewiesen wird, was er zu tun hat, das ist bei 340 
uns dann doch eher so, dass jeder so das macht, also das das jetzt nicht so diese 341 
Rollentrennung da irgendwie ist. 342 
 343 
KBN: Ja ich höre da jetzt schon raus, dass du auch mit dieser Aufgabenverteilung 344 
zufrieden bist. 345 
 346 
V: Ja.  347 
 348 
KBN: Also, ja ist ja nicht immer so, deshalb wollte ich noch einmal nachfragen. Ok. 349 
So grundsätzlich gibt es ja immer unterschiedliche Ansprüche, die man an 350 
Beziehungen hat, jetzt auch mehr oder weniger zu diesem letzten Teil würde mich 351 
noch einmal grundsätzlich interessieren, was du dir unter einer zufriedenen 352 
stellenden Beziehung vorstellst.  353 
 354 
V: Hm, ich weiß jetzt gar nicht wie man das in Worte fassen soll erst einmal. 355 
Zufriedenstellende Beziehung. Naja, ja ich meine, wenn man nicht mehr zusammen 356 
351 
sein wöllte, wäre man ja dann nicht mehr zusammen. Aber zufriedenstellend ist ja 357 
irgendwie immer noch sich lieben, mögen, verstehen und man sollte vielleicht 358 
miteinander reden und also ich wüsste jetzt nicht, was nicht zufriedenstellend ist.  359 
 360 
KBN: Ok 361 
 362 
V: Also es ist jetzt vielleicht keine komplette Antwort auf die Frage, aber wichtig ist, 363 
dass man irgendwie Sachen zusammen macht und sich gemeinsam viele Sachen 364 
kümmert oder viele Sachen bespricht, weil sonst, wenn einer das alleine macht, 365 
dann wird es auch frustrierend, wenn man nur denkt, das man selber für irgendwas 366 
verantwortlich ist. Also es gibt ein was, was der Emil zum Beispiel tatsächlich nicht 367 
macht, das ist sich um Geschenke für die Familie machen, das muss ich eben 368 
immer machen. Das ist nicht so gut, da könnte er bisschen dran arbeiten, aber das 369 
ist jetzt nicht so das Wichtigste, was es gibt, es muss auch der Alltag organisiert 370 
sein und nach einer Weile hat man das dann ganz gut im Griff. Es war schon eine 371 
ganz schöne Umstellung von kein Kind auf ein Kind und zwei Kinder dann und das 372 
muss halt auch so passen.  373 
 374 
KBN: Da sprichst du noch einen weiteren Aspekt an, der mich natürlich 375 
interessieren würde, jetzt so innerhalb eurer Beziehung hat sich das etwas geändert 376 
jetzt so vor und nach den Kindern? 377 
 378 
V: Naja, der Alltag hat sich natürlich größtenteils geändert. Manchmal ist es jetzt halt 379 
so, dass man natürlich nicht mehr so viel Zeit hat zu Zweit, wie man es echt gerne 380 
hätte und das man dann manche Sachen noch besprechen müsste, die dann 381 
kurzzeitig dann doch wieder vergisst, weil man dann abends einschläft, das ist halt 382 
nicht so gut. Da muss man halt immer dran arbeiten. Weiß ich nicht. Es hat sich 383 
schon einiges geändert, einfach nur vom täglichen Leben, früh aufstehen, nicht 384 
mehr lange schlafen, und was man halt so tut, also die Interessen haben sich leicht, 385 
nicht unbedingt verändert, aber so die Intensität davon hat sich geändert, was jetzt  386 
halt nur, was ich zur Zeit bisschen doof finde, das man dann für uns jetzt wirklich so, 387 
wenn man zusammen weggehen will, braucht man einen Babysitter, die einfachere 388 
Variante wäre dann, der eine geht weg und der andere bleibt zu Hause oder wenn 389 
eine Feier ansteht, das hat sich halt zum Beispiel auch verändert. Und sonst, naja 390 
weniger Zeit zu zweit, das hat sich halt auch so verändert. Selbst wenn alle da sind, 391 
ist man zwar immer so als Familie so zusammen, aber wenn die reden können, da 392 
quatscht ja doch immer jemand dazwischen.  393 
 394 
KBN: Und du hattest parallel schon ein paar Sachen mit angesprochen, also 395 
Spannung am Arbeitsplatz, Bereiche Familie und Beruf, da würde mich vielmehr 396 
interessieren, wie du jetzt an deinem jetzigen Arbeitsplatz das Verhältnis von 397 
Frauen einschätzt, also den Frauenanteil? 398 
 399 
V: Den Frauenanteil. Naja ich bin ein bisschen in einer Sondersituation vielleicht. 400 
Bei uns in der Abteilung, also da ist ein extrem hoher Frauenanteil und da sind halt 401 
352 
viele Chemikerinnen und das ist aber auch nicht der Normalzustand, deswegen 402 
eigentlich sind da  fast nur Frauen, da sind auch noch, also die Gruppe die wir 403 
zusammenarbeiten, das ist nicht die gesamte Abteilung und da ist ein extrem hoher 404 
Frauenanteil.  405 
 406 
KBN: Ok, jetzt in Deinem Alltag, ihr habt ja nun mal zwei Kinder, siehst du da dass 407 
es für dich Spannungen gibt, diese zwei Lebensbereiche zu vereinbaren? 408 
 409 
V: Du meinst jetzt Arbeit und Kinder und Familie? 410 
 411 
KBN: Genau Beruf und Familie. 412 
 413 
V: Ja manchmal schon, auf der einen Seite ist man halt so bisschen so immer unter 414 
Zeitdruck, weil man muss ja auch die Kinder wieder abholen und dann habe ich 415 
zwar auch nur eine Dreiviertelstelle, aber trotzdem das ist dann halt so einfach alles 416 
zu schaffen, weil manchmal will man ja nicht einfach auf die Uhr gucken, sondern 417 
will auch sein Projekt fertig machen und was damit passiert und was neues 418 
herauszufinden sozusagen, und da gibt es halt eher so Spannungen, dass ich da 419 
gern noch was machen möchte und dann schon wieder los muss, obwohl man 420 
natürlich auch gerne los will, weil man will ja die Kinder nicht ewig irgendwo anders 421 
lassen, das ist halt manchmal der Zwiespalt bisschen und naja was wirklich einen in 422 
die Bedrängnis bringt, wenn einer krank wird, dann hat man kurzzeitig richtig Stress 423 
und dass kann halt, wenn du im Labor arbeitest, dich einfach eine Woche 424 
zurückwerfen, weil du einfach nicht dazu kommst, deine Lösungen oder irgendwas 425 
fertig zu machen und den nächsten Versuch anzustellen und da gerät man 426 
manchmal kurzzeitig in Panik. Man sollte dann vielleicht einfach tief durchatmen und 427 
den nächsten Tag wieder anfangen.  428 
 429 
KBN: Ja und du hattest auch gerade die Arbeitszeiten schon angesprochen, das es 430 
manchmal mit dem Bringen und Holen der Kinder schwierig ist. Gab es 431 
Veränderungen vor und nach den Kindern jetzt in den Arbeitszeiten von dir oder von 432 
deinem Partner, also arbeitet jetzt jemand mehr oder weniger? 433 
 434 
V: Also ich würde jetzt denken, ich arbeite weniger, ich hatte vorher auch nur eine 435 
Doktorandenstelle, da ist nicht unbedingt um vier der Hammer gefallen, also da hat 436 
man halt schon lange gearbeitet und sozusagen, das man …. des Projekts, also 437 
nicht das ich da jetzt bis um zehn da war, aber es war schon deutlich länger als 438 
jetzt. Gut, vielleicht fängt man jetzt auch ein bisschen früher an und also meine 439 
Arbeitszeiten sind definitiv ein bisschen kürzer geworden, auch jetzt mit zwei 440 
Kindern, sind sie noch mal kürzer geworden, da sind es wirklich nur die sechs 441 
Stunden, die auf dem Papier stehen. Beim Emil, ich denke er wird, er hat es schon 442 
immer ganz gut im Griff gehabt, er hat ein gutes Zeitmanagement scheinbar auf 443 
Arbeit und kommt immer dann macht das ziemlich und auch selten am 444 
Wochenende, da irgendetwas tun. Ich weiß, wahrscheinlich macht das jetzt genau 445 
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wenig Überstunden sozusagen. Bei ihm ist es nicht weniger als er muss geworden. 446 
Ich weiß es nicht. Ob er früher mehr gearbeitet hat, glaube ich nicht.  447 
 448 
KBN: Und für viele Paare ist es jetzt ja auch immer der finanzielle Aspekt ein Faktor 449 
für die Entscheidung der Elternzeit. Da würde mich mal interessieren, ob das 450 
einerseits ein Argument war für diese Aufteilung und wer, ob du es einschätzen 451 
kann, wer vor der Elternzeit mehr verdient hat. 452 
 453 
V: Der Emil hat definitiv immer mehr verdient. Weil ich habe an der Uni gearbeitet 454 
mit einer halben Stelle und ja das war jetzt aber nicht. Also wenn er mehr verdient, 455 
könnte man sagen er nimmt weniger Elternzeit, aber für die fünf Monate haben wir 456 
uns dann gedacht, was soll‘s, mit kurzen Überschlagen, dass es uns jetzt nicht 457 
irgendwie in Schulden sozusagen, dass wir das finanziell hinkriegen. Das war jetzt 458 
nicht so ein Aspekt dafür. Und wie war die Frage noch einmal? 459 
 460 
KBN: Nein, also das war schon so genau du hast sie schon beantwortet. Ich wollte 461 
da gerne noch eine zweite Frage anschließen. Also dieser finanzielle Aspekt kann ja 462 
dann auch dazu führen, dass man jetzt vielleicht einen bestehenden Kinderwunsch 463 
aufschiebt oder eben gar nicht erst realisiert, gab es da jetzt rückblickend bei dir 464 
einmal einen Zeitpunkt, wo du einen schon bestehenden Kinderwunsch aus 465 
finanziellen oder auch beruflichen Gründen aufgehoben oder verschoben hast?  466 
 467 
V: Nö, ich nicht. Ich glaube der Emil wollte schon immer Kinder, aber ich wollte das 468 
nicht, bevor ich nicht dem Studium fertig bin und dann, naja Emil verdient jetzt nicht 469 
Unmengen an Geld aber es reicht zumindest, um davon ordentlich zu leben, und 470 
deswegen also Kinderwunsch aufgeschoben habe ich nicht.  471 
 472 
KBN: Ok, ich komme jetzt auch schon zum Abschluss. Ich finde das auch schon 473 
spannend, auch wenn das thematisch zurückspringt. Du hattest ja am Anfang 474 
gesagt, dass der Emil sich bei der zweiten Elternzeit doch auch schon durch die 475 
Reaktion seines Chefs bei der ersten Elternzeit beeinflussen lassen hat, gab es bei 476 
dir jetzt in deinem Kollegenkreis, also du hast ja auch angesprochen, bei dir war es 477 
ja mehr mit dem Arbeitsvertrag, dass das eine Ursache dann auch war, die 478 
Elternzeit zu teilen. 479 
 480 
V. Meinst du ob es irgendwelche Reaktion gibt? 481 
 482 
KBN: Ja jetzt aus Sicht ja des Vorgesetzten, da er jetzt …?  483 
 484 
V: Nein, weiß ich nicht, ob das jetzt auch so mit den kurzfristigen Verträgen 485 
zusammenhing, aber jetzt so zehn Monate ist ja vielleicht auch nicht so der 486 
Durchschnitt. Die meisten nehmen ja dann doch ein Jahr. Also man eher so eine 487 
Reaktion hatte, war dann eher bei diesem Stipendium. Da hatte ich ja sozusagen 488 
ein Auswahlgespräch. Und da haben sie ja auch schon gefragt, wie lange man 489 
Elternzeit nimmt und für richtige Extremforscher will ich mal sagen, war das ja schon 490 
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lang, obwohl es für mich auch schon wieder kurz war. Also ich habe da jetzt keine 491 
positiven oder negativen Reaktionen so bemerkt. 492 
 493 
KBN: Und du bist aber jetzt mit der Verteilung, einmal beim ersten Kind und beim 494 
zweiten Kind mit der Verteilung der Elternzeitmonate zufrieden gewesen. 495 
 496 
V: Ja bin ich schon. Also ich bin einfach nicht so das Muttertier wie andere. Ich 497 
möchte nicht drei Jahre zu Hause bleiben mit den Kindern, wenn die Betreuung 498 
funktioniert, denke ich, es kommt auch immer mit aufs Kind darauf an, bei unserer 499 
Tochter war das schon gut, weil das ein bisschen länger war und bei unserem Sohn 500 
hat es so gepasst.  501 
 502 
KBN: Sehr schön. Ich komme jetzt auch schon mal zum Ende. Also schon mal 503 
vielen Dank für die ja umfassende Beantwortung meiner Frage und der zum 504 
Abschluss des Interviews mit Blick jetzt auf das ganze rückblickende Gespräch gibt 505 
es aus deiner Sicht noch Aspekte, die dir jetzt vielleicht in den Sinn gekommen sind, 506 
die ich nicht nachgefragt habe und die du gern noch frei berichten möchtest? 507 
 508 
V: Nö eigentlich jetzt nicht. 509 
 510 
KBN: Ok, sehr schön, dann haben wir es schon geschafft und Emma, da kann ich ja 511 
schon beenden.  512 
Ende des Interviews 513 
355 
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Beginn des Interviews 10 
KBN: Ich beginne, also lieber Emil, ich führe Interviews zum Thema 11 
Inanspruchnahme der Elternzeit im Rahmen meiner Dissertation durch und ich 12 
möchte erfahren, wie in einer Zweierbeziehung die Entscheidung zur 13 
Inanspruchnahme der Elternzeit getroffen wird und welches Elternzeit-Modell 14 
letztendlich gewählt wird. Mit Elternzeit-Modell meine ich die Verteilung der 15 
Elternzeitmonate zwischen Frau und Mann innerhalb einer Zweierbeziehung und ich 16 
möchte zu diesem Thema deine ganz persönliche Sicht erfahren und gern wissen, 17 
welche Einstellung du dazu hast und lebst und ich werde natürlich auch einige 18 
Fragen und Aspekten aus Deinem Familien- und Berufsalltag erfragen. Du kannst 19 
Dir bei der Beantwortung der Fragen ruhig Zeit nehmen und wenn ich etwas 20 
genauer wissen will frage ich nach, Du kannst aber auch jederzeit natürlich 21 
nachfragen, wenn du etwas nicht verstehst. Der Ablauf ist jetzt so gegliedert, dass 22 
ich eine Einstiegsfrage habe und es dann gibt verschiedene Themenblöcke, also 23 
chronologisch abzuarbeiten also bitte nicht wundern, falls ich hin und her springe. 24 
Zu meiner Einstiegsfrage: Wenn du an eine der letzten großen Entscheidungen 25 
innerhalb der Zweierbeziehung also zwischen dir und Emmazurückdenkst, zum 26 
Beispiel die Entscheidung für eine Wohnung oder eben die Namen eurer Kinder wer 27 
trifft in der Regel die Entscheidung innerhalb eurer Zweierbeziehung. 28 
 29 
F: Muss es definitiv immer einer sein? 30 
 31 
KBN: Nein, oder wie trefft ihr die Entscheidung, dann stelle ich es völlig offen. 32 
 33 
F: Ja es wird eigentlich gemeinschaftlich gefällt, also es kann jetzt nicht sein, dass 34 
jetzt gesagt wird, also als Beispiel zum Beispiel die Kinder heißen ja jetzt zum 35 
Beispiel John oder so, also ich weiß nicht, bei der Emma war das jetzt schön, also 36 
ich finde es jetzt schön dass sie so heißen, wir sind jetzt auch nicht verheiratet oder 37 
so, deswegen hätte ich das nicht so beeinflussen können. Gut sie hätte ja auch 38 
ihren Namen behalten können aber ja, also wir hätten da schon versucht einen 39 
Kompromiss zu finden, also es kann nicht sein, Emma sagt das oder ich sag das. 40 
 41 
356 
KBN: Ok. Menschen unterscheiden sich ja unter anderem dadurch, dass sie sich 42 
verschiedene Ziele sich im Leben setzen. Was ist dir besonders wichtig im Leben. 43 
Du kannst dir ruhig Zeit lassen. 44 
 45 
F: Das hat aber jetzt nichts mit der na gut … also allgemein oder ist es aus 46 
irgendwie aus beruflicher Sicht, wegen Kindern, oder? 47 
 48 
KBN: Allgemein, ja wirklich allgemein alle Bereiche gedacht. 49 
 50 
F: Also ich sage ich könnte ja anfangen, privat ist es eher so, dass ich schon immer 51 
gern Kinder haben wollte und eigentlich zwei, ein Jungs und ein Mädchen und von 52 
daher ist es auch ganz super und ja also ich bin auch nicht so der Typ wo ich sage, 53 
ich brauch gern Urlaub und ich bin auch nicht der Typ, dass ich sage, ich muss mich 54 
auf Arbeit durcharbeiten, ich geh nicht ungern arbeiten, aber das ist auch nicht so, 55 
dass es für mich mein Alles ist und ich kann auch durchaus sagen eher nein heute 56 
nicht und versuch das auch einzuschränken wegen abends zu Hause sitzen und 57 
Urlaub mitnehmen oder. Kannst ja noch einmal was anderes fragen, was anderes 58 
fällt mir nicht ein.  59 
 60 
KBN: Ja. Genau, wenn du später noch etwas ergänzen willst, kein Problem. Es sind 61 
jetzt tatsächlich auch so ein paar Fragen dazwischen gestreut, nicht dass du dich 62 
wunderst, dass die vielleicht in deinen Augen nicht zum Thema passen, aber ich 63 
möchte dich natürlich auch so kennen lernen, das hat alles mit dieser größeren 64 
Thematik zu tun, welche Einstellung du im Leben hast und du hattest ja jetzt schon 65 
angesprochen, du gehst nicht ungern arbeiten, willst sozusagen dein Leben 66 
genießen und deine Freizeit und jetzt, wenn du an deinen Arbeitsbereich 67 
zurückdenkst, wo du dir Ziele da gesteckt hast, wie wahrscheinlich ist es, dass du 68 
diese erreichst. 69 
 70 
F: Also ich sage mal, ich habe jetzt einen Punkt, wo ich sage, dass ich sie erreicht 71 
hätte, also ich habe jetzt nicht das Ziel da irgendwie. Ich arbeite für ein 72 
Kraftversorgungsunternehmen...Ich habe da bis vor zweieinhalb Jahren habe ich da 73 
als Projektingenieur gearbeitet und dann ist es aber auch so, dass so bisschen da in 74 
die Richtung dahin ging, Auslandseinsätze und so weiter und so fort und war gut 75 
und auf jeden Fall es ist halt auch so, ich will nicht unbedingt Chef sein von 10 76 
Ingenieuren oder irgendwas also, ich habe gern meine Freiheiten auf Arbeit, die 77 
habe ich jetzt, ich habe gewechselt, die habe ich noch viel mehr und ich arbeite 78 
auch gern mit Kollegen so zusammen aber jetzt hier nicht Ziel ja irgendwie Chef von 79 
fünf Ingenieuren zu sein oder. 80 
 81 
KBN: Ok, und wenn du sozusagen jetzt an deinen Arbeitsbereich denkst, das ist ja 82 
jetzt nicht die Wissenschaft, sondern mehr die Industrie, besitzen deiner Meinung 83 
nach Frauen die gleichen Chancen wie Männer in deinem Bereich, also in der 84 
Industrie erfolgreich zu sein. 85 
 86 
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F: Ähm ja würde ich schon so sagen, also ich hab da auch eine Kollegin, die kommt 87 
aus Frankreich oder so, anders gesagt, ich hab auch eine Kollegin, die hat mit mir 88 
angefangen ich denke schon dasselbe Geld verdient wie ich, die Firma hat einen 89 
Tarifvertrag keinen Unterschied zwischen Mann und Frau weil es ja immer so heißt 90 
Frauen verdienen weniger. Also bin ich mittlerweile gar nicht so sicher, dass sie 91 
dieselbe Gehaltsstufe hatte. Gut, mittlerweile weiß ich nicht, kann auch zufällig sein. 92 
Es gibt ein paar Probleme ganz schön dolle und mittlerweile kann ich das nicht so 93 
richtig einschätzen. Aber grundsätzlich würde ich das so sagen, dass auf jeden Fall 94 
dieselben beiden Möglichkeiten gehabt, ich habe sogar den Eindruck gehabt, dass 95 
sie, anders gesagt, die hat dann einen anderen Bereich gearbeitet aber ich habe 96 
immer bei ihr familiäre Probleme den Eindruck gehabt, dass sie so copy und paste 97 
macht also sich darüber nicht so Gedanken macht aber das haben wir immer schon 98 
so gemacht. Ich habe auch eine andere Kollegin, die kommt aus Frankreich, die ist 99 
ein bisschen jünger und die hat jetzt auch ein Kind gekriegt und ich habe irgendwie 100 
das Gefühl, dass die eher sogar das Gefühl dass es, wenn man es mal auf die 101 
Elternzeit bezieht, dass es eigentlich für die Unternehmen viel normaler ist, wenn 102 
die Frau jetzt sagt, OK ich bin ein halbes Jahr weg oder ein Jahr weg, das ist 103 
eigentlich völlig normal, da sagt überhaupt keiner, wenn ich jetzt sagen würde, ich 104 
bleibe jetzt hier ein Jahr zu Hause oder so, so oder ein halbes Jahr dann würden sie 105 
mich alle komisch ansehen und so. Und ja eine andere Kollegin, die hat zwei Kinder 106 
und bei ihr hat man eher so das Gefühl, die hat schon bisschen zurückgesteckt so 107 
gegenüber der Karriere des Mannes, also die hat jetzt zwei Kinder und hätte 108 
sicherlich mehr erreichen können bei uns im Unternehmen aber es ist so. Ich denke 109 
nicht, dass es vom Unternehmen her bei mir unterstützt worden wäre oder dass da 110 
gesagt wurde, ja du hast jetzt zwei Kinder, aber es ist natürlich auch immer 111 
schwierig. Äh ist halt wirklich schwierig weil, man hat halt wirklich keine Zeit für die 112 
Kinder, das ist ihr wahrscheinlich auch wichtig.  113 
 114 
KBN: Ja und ich hatte ja jetzt hier gefragt, ob Frauen die gleichen Chancen haben 115 
erfolgreich zu sein und ist deiner Meinung nach sollten sie die gleichen Chancen 116 
haben?  117 
 118 
F: Ob sie das sollten allgemein? 119 
 120 
KBN: Ja, also wie ist deine Einstellung? 121 
 122 
F: Warum nicht? 123 
 124 
KBN: Naja, es gibt ja vielleicht auch welche, die dies nicht so sehen und vielleicht, 125 
weil du hattest ja auch schon ein paar angesprochen, ein paar von deinen 126 
Kolleginnen und Kollegen angesprochen ein paar Probleme genannt, die vielleicht 127 
eher Hindernisse für Karriere sein könnten, gibt es jetzt ganz spontan aus deiner 128 
Sicht Faktoren, die unterstützen könnten, dass Frauen und Männer in deinem 129 
Arbeitsbereich tätig sein können und erfolgreich sind. 130 
 131 
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F: Kannst du noch einmal die Frage wiederholen? 132 
 133 
KBN:  Ähm gibt es in deinen Augen Faktoren die Frauen und Männer unterstützen 134 
können in deinem Bereich, also in der Industrie tätig sein zu können und erfolgreich 135 
darin sein zu können.  136 
 137 
F: Ähm in was für einen Zusammenhang jetzt die Faktoren die einen unterstützen 138 
könnten? 139 
 140 
KBN: Also jetzt gerade zum Beispiel, wenn man Kinder bekommt und aber weiterhin 141 
Karriere machen möchte, zum Beispiel einen Kita also Belegplätze für das 142 
Unternehmen also einfach Faktoren.  143 
 144 
F: Ja jaja verstehe, ja klar sicherlich schon, also wenn man das jetzt so sieht also 145 
bei uns im Unternehmen zum Beispiel gibt es ja nicht annähernd die Möglichkeit zu 146 
sozusagen hier kommt noch mal zurück, wir haben da einen Krippenplatz oder so, 147 
beim IFW ist es zum Beispiel so, da gibt es solche Plätze aber natürlich halt so den 148 
Nachteil, wenn man da dort weggeht, dass ist auch das Problem, dass es irgendwie 149 
ja Verträge gibt, ja es immer Verträge gibt, die zeitbegrenzt sind und da muss man 150 
halt wieder gucken, da muss ich das Kind rausnehmen, dies ist natürlich auch 151 
wieder sehr von Nachteil, deswegen ist es grundsätzlich die Idee schon gut aber die 152 
hat auch so ein paar Haken, na gut, wenn man Promotionsstudent ist, dann hat man 153 
dort ja zum Beispiel, ich denke mal es ist schon gut, dass das Studentenwerk 154 
allgemein zum Beispiel so einen Kindergarten hat und dass da man als 155 
Promotionsstudent schon bevorzugt einen Platz kriegt und alles andere ist sicherlich 156 
auch eine Hilfe, wenn man erst einmal dort einen Platz kriegen kann. Keine Frage. 157 
Aber es gibt sicherlich auch noch andere Faktoren, aber ja aufzählen, aber ich weiß 158 
jetzt gar nicht so richtig.  159 
 160 
KBN: Also nur wenn dir was einfällt. 161 
 162 
F: Ich überlege gerade. Na sicherlich mich persönlich würde zwar vielleicht nicht 163 
unbedingt für die Karriere aber vielleicht ist dies auch so ein Faktor, klar sicherlich 164 
wäre es auch interessant, wurde ja immer so durch die Medien, es flexiblere 165 
Arbeitszeitmodelle benötigt, klar, das wäre mir persönlich würde das helfen, wir 166 
versuchen schon, dass wir die Kinder jetzt im Kindergarten nicht neun oder zehn 167 
Stunden haben und dies ist auch bisschen das Problem, weil entweder ich gehe 168 
dann und bringe sie dann manchmal erst Viertel neun aber das Problem, weil ich 169 
einen 40-Stunden-Vertrag habe, ähm bis halb sechs arbeiten oder so und da 170 
komme ich natürlich auch relativ spät und dann gerade so zu, Abendbrot dann sehe 171 
ich die Kinder auch nur zwei Stunden, weil dann ist der Tag schon wieder rum und 172 
das ja sicherlich jetzt auch kein Ansatz für eine Gesetzesvorlage ist, wenn die Eltern 173 
länger Elternzeit nehmen können und weniger Stunden arbeiten können, finde ich 174 
auch von Vorteil, aber ob das Karrierebeeinflussend ist, weiss ich jetzt nicht, könnte 175 
vielleicht sein, aber ich verbinde Karriere immer mit dass man relativ viel arbeitet 176 
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und das schneidet sich vielleicht ein bisschen also mit Kind, würde ich so sehen, 177 
aber ich weiß nicht wieso. Aber es ist noch sehr viel schwieriger.  178 
 179 
KBN: Ok, ich würde jetzt gleich mal überleiten zu dem Hauptthemenblock Elternzeit. 180 
Wenn du an die Entscheidung der Elternzeit zurückdenkst, also zu eurer Elternzeit 181 
zurückdenkst, wie wurde die Entscheidung für euer Elternzeit-Modell getroffen.  182 
 183 
F: Ja wie ich schon gesagt habe, also gemeinschaftlich. Emma hat schon, ich wollte 184 
die Kinder ja auch und ich sag mal, ich weiß nicht ob du es richtig weißt, bei 185 
unserem Sohn war ich fünf Monate zu Hause und bei unserer Tochter war ich ja 186 
bloß zwei Monate zu Hause und es ist schon so gewesen, das ist so eine 187 
persönliche Meinung von mir aber um erst einmal die Frage zu beantworten, es 188 
wurde gemeinschaftlich getroffen und ich wollte ja auch für die Kinder da sein und 189 
für unsere Tochter war ich jetzt leider weniger da sozusagen, habe ich leider auch 190 
bisschen, ich will nicht sagen dass da Druck von Arbeit gab, aber beim ersten Kind 191 
war ich halt fünf Monate zu Hause und man hat schon gemerkt, wenn man die fünf 192 
Monate zu Hause war und ich habe damals zwar noch einem anderem Bereich 193 
gearbeitet, ich war da so Projektchef und da war es halt so, du hattest am Anfang 194 
deine Projekte und es war alles in Ordnung und fünf Monate sind eine relativ lange 195 
Zeit und ich bin halt wiedergekommen, und da hat der erste Chef zu mir gesagt, ich 196 
hab ein Projekt für sie in Russland, da fahren sie mal die Woche drei Tage hin und 197 
dann sind sie wieder da und das fand ich nicht so prickelnd, das habe ich ihm auch 198 
gesagt zwar mit paar Vorwänden, das gibt jetzt nicht unbedingt mein Arbeitsvertrag 199 
her, aber ich jetzt nicht habe gesagt, ich könnte es schon machen, aber ich könnte 200 
nur so und so lange dahin und das war ebenso ne Zeitangabe, es hat eben nichts 201 
genützt. Normalerweise müsste er jemand anderes suchen, aber das fand ich nicht 202 
so toll, und es gab dann auch andere Lösungen das ich hier sein konnte, daraufhin 203 
habe ich dann auch die Chance ergriffen in der Firma zu wechseln und eine andere 204 
Stelle zu haben und habe jetzt eine Stelle, wo ich nur in Dresden bin, dies ist 205 
eigentlich für die Kinder sehr gut, also ist schon gut. 206 
 207 
KBN: Ja und du sprichst ja gerade auch an, dass sozusagen dein Chef sicherlich 208 
einen Einfluss hatte auch auf vielleicht auch auf die Wahl des Elternzeit-Modells für 209 
das zweite Kind die Entscheidung oder  210 
 211 
F: Ich habe dann einen anderen Chef gehabt und äh gut mein anderer Chef ist so 212 
alt, der geht bald in Rente, der weiß überhaupt nicht, was Elternzeit ist ich sage da 213 
Ok ich nehm Elternzeit und da guckt er mich an wie also davor hatte ich einen 214 
anderen Chef, der war ein bisschen jünger aber der hat trotzdem jetzt nichts 215 
dagegen gesagt, aber es gab angeblich mal einen anderen Kollegen, der auch 216 
Elternzeit nehmen wollte, wo dann der Chef angeblich zu ihm gesagt hat, naja aber 217 
wenn du das machst, dann hat du deine Leiterstelle dann los. Hat mein Kollege 218 
gesagt, dass er es gesagt hat, ich habe es auch nie anders gehört, naja es wird da 219 
schon bisschen versucht Druck aufzubauen. Wie war die Frage noch einmal? 220 
 221 
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KBN: Also ob sozusagen aus deinen Reaktion oder Erfahrungen von deinen 222 
Kollegen- oder Freundeskreis jetzt diese Entscheidung für diese Monate beeinflusst 223 
haben also für die Anzahl oder überhaupt das Elternzeit-Modell. 224 
 225 
F: Aber es war ist die neue Frage, aber welche war die davor. 226 
 227 
KBN: Das war eigentlich die Frage davor, dachte ich. 228 
 229 
F: Ja also im Freundeskreis oder Freunde von mir haben stellenweise schon länger 230 
Elternzeit genommen, ein Freund von mir, was ein sehr guter Freund von mir ist, hat 231 
zum Beispiel auch beim ersten Kind relativ lange genommen, sicherlich hängt dies 232 
ich weiß nicht, ich habe manchmal so das Gefühl, wenn du unzufrieden auf Arbeit 233 
bist an manchen Stellen dann sagt man vielleicht eher und ist bereit ich mach dann 234 
länger. Wir hatten auch das Problem bei unserer Tochter, dass wir einen 235 
Kinderkrippenplatz kriegen und ich hab das dann auch noch mal ein bisschen 236 
verlängert die Elternzeit, ich hatte zwei Monate voll und weil wir keinen Platz hatten, 237 
und wir unsere Tochter betreuen mussten, habe ich dann sozusagen noch einmal 238 
30 Stunden gearbeitet es gab auch wie Elternzeit für anderthalb Monate und dies 239 
war dann aber auch kein Problem weil der Chef gesagt hatte, äh naja, ja machst du 240 
halt ist mir lieber wenn du wieder da bist als wenn du überhaupt nicht da bist und 241 
das war von der Firma her überhaupt kein Problem das noch mal zu verlängern und 242 
es gibt viele, die bloß zwei Monate haben, also die Minimalzeit nehmen aber es gibt 243 
auch noch ein paar andere, die wesentlich also auch so ein halbes Jahr. 244 
 245 
KBN: Ok, und das waren ja jetzt sozusagen auch Einflussfaktoren im Freundeskreis 246 
und vielleicht auch von Arbeit und innerhalb eurer Beziehung, welche Argumente 247 
wurden jetzt auf deiner Seite hervorgebracht und vielleicht von Emma für diese 248 
Verteilung der Elternzeitmonate? 249 
 250 
F: Ja, das ist jetzt nicht, also die Emma wollte sicherlich schon irgendwie eine 251 
gewisse Zeit zu Hause bleiben, also die wollte jetzt nicht 12 Monate alleine zu 252 
Hause bleiben aber es ist auch eine Frage wegen dem Stillen, wie lange du die 253 
Kinder stillst usw. und so fort aber das ist jetzt vielleicht nicht der Faktor, aber der 254 
eine Faktor war sicherlich schon meine Arbeit, weil die Stelle die ich jetzt hab, die 255 
ganz gut ist und ich  sag mal besser verkraften, wenn ich grad zwei Monate nicht da 256 
bin und wir arbeiten hier für Firma X und der Ansprechpartner dort, der ist auch 257 
relativ jung, der war dann auch eigentlich schon sehr positiv, da er selber zwei 258 
Kinder hat naja ist ja cool, wenn sie zwei Monate Elternzeit nehmen und es war 259 
überhaupt kein Problem. Ich weiß nicht, ob es ein Problem gewesen wäre, wenn ich 260 
gesagt hätte, fünf Monate, also man ist natürlich auch so ein bisschen von den 261 
Kunden dann so abhängig und man sagt zwar, dass weniger, das war so ein Faktor 262 
und was in der Firma gut jetzt können wir nicht wenig und ich hab nur eine 263 
unbefristete Stelle und da haben wir uns halt dafür entschieden…., zwei Faktoren, 264 
bei der Emma bei unserem Sohn war das auch so, da war das halt ganz gut zu 265 
verbinden, da war die Emma ja drei Monate hat Auslandssemester gemacht, da 266 
361 
waren wir ja in Brüssel und das war schon sehr cool und das haben wir natürlich 267 
auch sehr gut verbunden, sie konnte halt zu Hause ihr Auslandssemester machen 268 
und ich konnte dann da mit hingehen, hatte die Elternzeit und um unseren Sohn 269 
kümmern, und sie hat halt auch bisschen was für ihr Ausland da gemacht. 270 
 271 
KBN: Ok, und jetzt bist du zufrieden mit der Verteilung der Elternzeitmonate, also 272 
beim ersten und beim zweiten Kind? 273 
 274 
F: Also bei unserer Tochter hatte ich schon das Gefühl, dass ich da hätte bisschen 275 
mehr machen können, manchmal denkt man ja auch es gibt ja auch so Varianten, 276 
so zwei Monate parallel machen, dass man da in den Urlaub fahren oder so aber 277 
dann ist es auch so, also ich fand für unseren Sohn haben wir die Zeit eigentlich 278 
ganz gut genutzt und wo wir in Brüssel waren und bei unserer Tochter war es eher 279 
so, dass wir gesagt haben, das Problem ist ganz einfach, wenn du jetzt die zwei 280 
Monate oder drei Monate zusammen nehmen würdest, dann ist es einfach sodass 281 
du nicht länger als die 14 Monate zu Hause bleiben musst, klar du kannst auch 282 
länger machen, aber jetzt wegen Geld da musst du es wieder halbieren usw. und so 283 
fort und da haben wir eben gesagt, es ist besser, wenn wir jetzt irgendwie mit Kind 284 
12 oder 14 Monate zu Hause sind, und dann muss das Kind erst in die Krippe 285 
gehen. Also bei unserer Tochter bin ich jetzt nicht so hundert Prozent zufrieden, war 286 
jetzt eher so dem Faktor geschuldet, dass sie nicht so lange wie möglich zu Hause 287 
bleiben konnte und wenn die noch so klein sind… Das ist dann doof, wenn die nicht 288 
laufen können, und krabbeln ist nicht ganz optimal. 289 
 290 
KBN: Du hattest ja schon jetzt mehrmals erwähnt, dass Entscheidungen bei euch 291 
gemeinschaftlich getroffen werden. War ihr euch bei dieser Entscheidung von 292 
Anfang an einig, also bei dieser Verteilung der Elternzeitmonate oder gab es 293 
sozusagen Diskussionen. 294 
 295 
F: Bei unserem Sohn denke ich war es Ok, bei unserer Tochter jetzt nicht so richtig, 296 
obwohl ich nicht so zu hundert Prozent zufrieden war, aber. 297 
 298 
KBN: Ok, ja und zur Kinderbetreuung, das ist ja einer dieser Aspekte der zu den 299 
Familienaufgaben gehört, also zu Familienaufgaben subsumiere ich jetzt zum 300 
Beispiel auch Haushalt, das Bringen und Holen der Kinder, also nicht nur die blanke 301 
Betreuung und da wollte ich gern wissen, inwieweit die Verteilung der anfallenden 302 
Familienaufgaben bei euch in der Zweierbeziehung ist. 303 
 304 
F: Also allgemein oder bezieht es sich jetzt bloß nur so na gut ja … Naja gut, es ist 305 
ja so, dass die Emma zum Beispiel 30 Prozent äh eine 70 Prozent-Stelle hat und es 306 
ist so, dass ich meistens halt bei der Arbeit bin und somit meistens einer sie bringt 307 
und nachmittags sie einer holt. Ich meine ich gehe ja früh dann später und 308 
nachmittags gegen vier dass sie halt ein bisschen länger und naja ansonsten 309 
versuchen wir uns im Rest schon aufzuteilen.  310 
 311 
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KBN: Hm, ja und ist die Verteilung so, wie du dir es wünschst oder? 312 
 313 
F: Ja, ich meine, man ist da so bisschen im Zwiespalt, ich kann da … Naja ich bin 314 
da bisschen im Zwiespalt ich sag mal, ich kann verstehen, dass die Emma da ihre 315 
Promotionsstelle da vorantreiben will und sie arbeiten will und so weiter und so fort 316 
und ich denke aber auch manchmal, manchmal wäre es auch schön, wenn man 317 
mehr Zeit für die Kinder hätte, weil ich schon der Meinung bin, dass wir machen und 318 
dann schiebe ich immer so und ich sage klar können wir so machen so sagen, ok 319 
dann arbeite ich halt nur bloß ich arbeite 70 Prozent ich könnte das auch machen 320 
und da müsste ich nur zu meinem Chef gehen, hier 75 Prozent und das würde 321 
schon gehen, aber es ist halt schwierig. 322 
 323 
KBN: Ok und hat sich an dieser Arbeitszeitverteilung, die du gerade noch mal 324 
geschildert hast, etwas geändert seit die Kinder da sind. 325 
 326 
F: Ich weiß jetzt nicht wie Du das meinst, aber. 327 
 328 
KBN: Naja es ist ja manchmal so, dass davor noch relativ eine leicht gleiche Teilung 329 
innerhalb der Partnerschaft vorgeherrscht hat und dann ist das Kind da, da rutscht 330 
vielleicht mehr die Frau mehr in diese Haushaltsrolle. 331 
 332 
F: Naja  333 
 334 
KBN: Ich will jetzt nicht. 335 
 336 
F: Naja, es ist natürlich also ich würde jetzt erst einmal sagen eigentlich nicht sehr, 337 
natürlich wenn die Frau jetzt irgendwie ja jetzt Elternzeit hat und auch wenn ich jetzt 338 
Elternzeit habe, das ist ganz automatisch, dass man dann halt eben mehr einkaufen 339 
geht oder ständig auch zum Arzt geht mit den Kindern und einfach mehr macht, weil 340 
der andere dann halt Arbeiten ist, da verschiebt es sich schon, denke ich, aber 341 
wenn beide jetzt wieder arbeiten sind, dann versuchen wir auch wenn das Kind 342 
krank ist, gut ich würde sagen, also das Verhältnis zwei Drittel zu einem Drittel .Also 343 
wenn jetzt das Kind ist krank, dann versuche ich schon, naja meine Mutter hilft mir 344 
auch viel und die Kranktage so aufteilen, Emma bleibt manchmal bisschen länger zu 345 
Hause, aber ich bin auch schon mal zum Arzt und solche Sachen. Vielleicht ist es 346 
so…. 347 
 348 
KBN: Ok 349 
 350 
F: Ich weiß ja nicht was Emma sagt. 351 
 352 
KBN: Ok, kannst du auch gern selber fragen. Und hat sich an den Arbeitszeiten 353 
etwas verändert, also arbeitet jetzt jemand von euch mehr als vor der Elternzeit oder 354 
den Elternzeiten.  355 
 356 
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F: Nein, das war eigentlich schon immer so, dies war eher so der Institutssache 357 
geschuldet. 358 
 359 
KBN: Ja hätte ja sein könnten… 360 
 361 
F: Dass die Emma jetzt weniger arbeitet …, nein eigentlich nicht. 362 
 363 
KBN: Hm, ja und du hattest es vorhin schon angesprochen, fand ich auch sehr 364 
interessant, dass manchmal ist es ja so ist, wenn man nicht ganz so zufrieden ist 365 
auf Arbeit, dass eher dazu neigt, eher längere Elternzeit zu nehmen, vielleicht auch 366 
als Mann mehr und da würde mich jetzt gern interessieren, einerseits wie ist deine 367 
aktuelle berufliche Zufriedenheit und ob sich die gegebenenfalls geändert hat nach 368 
den Kindern. 369 
 370 
F: Also ich bin ja schon zufrieden und das hat also nein das hat sich nicht geändert. 371 
Gut ich habe vielleicht einen Punkt angesprochen und es hat sich vielleicht schon 372 
geändert, ich meine, wenn du keine Kinder hast dann arbeitest du 40 Stunden und 373 
dann ist das alles kein Problem, manchmal ist das schon so, dass man denkt ist, so 374 
die Unternehmen da bisschen flexibler sein könnten. Also das ist vielleicht so ein 375 
Punkt, der mir nicht so gefällt aber dies ist sicherlich …so. 376 
 377 
KBN: Ok, gibt es deiner Meinung nach auch direkte Spannungen zwischen deinen 378 
zwei Lebensbereichen, also Arbeit und Beruf am Arbeitsplatz bei dir? 379 
 380 
F: Die ich persönlich jetzt persönlich empfinde, oder? 381 
 382 
KBN: Hm ja, also erlebst du Spannungen am Arbeitsplatz. 383 
 384 
F: Oder das ein Kollege sagt, mach mal jetzt, kann ja nicht sein, dass du jetzt schon 385 
gehst. 386 
 387 
KBN: Genau so was, das würde dazu gehören. 388 
 389 
F: Nein das ist eigentlich eher so eine persönliche Sache von mir, dass ich halt dann 390 
irgendwie zufrieden bin wenn ich irgendwie acht Stunden arbeiten muss und dann 391 
gut früh kann ich die Kinder noch bringen und dann komme ich abends nach Hause 392 
und jetzt dann um die Jahreszeit, das geht glaub ich jeden so, dann ist es halt 393 
dunkel…. Aber jetzt irgendwie vom Kollegen oder so was negatives gehört jetzt ist 394 
der schon wieder krank weil, oder bleibt der schon wieder zwei Tage zu Hause weil 395 
das Kind krank ist oder so, habe ich noch nicht gehört, aber ich versuche eigentlich 396 
mich auch mit der Emma so abzustimmen, dass wir das so hinkriegen, dass, wenn 397 
sie nicht kann, dass ich dann zu Hause bleiben oder ich hab das schon von anderen 398 
gehört, ich hab da zum Beispiel einen Kumpel, der hat keine Kinder, von einer 399 
Kollegin, die hat halt drei Kinder und bleibt öfters mal zu Hause und das kotzt den 400 
halt an. Aber bei mir in der Firma nicht.  401 
364 
KBN: Durch Emma habe ich ja schon erfahren, dass sozusagen ja vor der Elternzeit 402 
du derjenige warst der mehr verdient hat und waren es zum Beispiel diese 403 
finanziellen Aspekte war das ein entscheidender Grund für die Verteilung der 404 
Elternzeitmonate oder hat das nicht so Auswirkungen.  405 
 406 
F: Nein, ich meine so viel ist der Unterschied jetzt auch nicht und ich sage mal jetzt 407 
mit dem Elterngeld, das kannst du ja in Europa eigentlich suchen und da würde sich 408 
wahrscheinlich keiner Gedanken machen. Gut, wir haben da jetzt nicht 409 
irgendwelche Befindlichkeiten, wo wir was zahlen müssen. Aber das nein, sicherlich 410 
war vielleicht ein Faktor das man sagt finanziell eher nicht, aber das ist auch ein 411 
Faktor, wo man sagt, hey ich bin jetzt hier in einer Firma und kann schlecht gutes 412 
Geld verdienen und da habe ich einen sicheren Arbeitsplatz und da habe ich auch 413 
eine feste Stelle. Das wäre sicherlich etwas anderes, wenn die Emma irgendwo 414 
arbeiten würde und sie hätte dort einen festen Vertrag und so weiter und so fort, 415 
dann ist das sicherlich schon ein Faktor, aber sicherlich war das für diesen Faktor 416 
eher so der Arbeitsvertrag an sich aber weniger das Geld.  417 
 418 
KBN: Hm, ok, hast du schon einmal einen bestehenden weiteren (Kinder-)Wunsch 419 
aus beruflichen Gründen oder finanziellen verschoben oder darauf verzichtet? 420 
 421 
F: Nö. 422 
 423 
KBN: Ok, und ich habe noch einige Aspekte kurz noch zum Privatleben. Wenn du 424 
nicht antworten willst, musst du nicht. Da wollte ich einerseits wissen, was stellst du 425 
dir unter einer zufriedenstellenden Beziehung vor. 426 
 427 
F: Das ist eine gute Frage. Ja wie du schon sagst, das ist halt, dass man den 428 
Partner auch versteht und das man auch da gewisse Freiheiten hat und das man 429 
auch zusammen was machen kann, natürlich jetzt auch immer mit den im Rahmen 430 
der Familie sehr schwierig, weil man muss halt immer alles abstimmen, man muss 431 
gucken, ob man einen Babysitter hat, und es ist schon schwer, also dass das vor 432 
allem mit zwei Kindern… 433 
 434 
KBN: Gibt es etwas, wenn ich dich jetzt fragen würde in zehn Jahren, wo du dich  435 
beruflich oder privat siehst. Gibt eine Vision? 436 
 437 
F: Ich hatte das vorhin mal angedeutet, dass ist jetzt nicht so, dass ich da eine 438 
Vision habe, da ähm ich finde das was ich mache sehr interessant und sehr 439 
abwechslungsreich und von daher im Moment halte ich es dort noch eine Weile aus. 440 
Es ist so privat denke ich mal hoffe ich dass sich da nicht so viel ändert, dass wir 441 
noch ein drittes Kind kriegen werden, recht machen kann man es zum Beispiel nie. 442 
Aber.  443 
 444 
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KBN: Und jetzt mein letzter Themenblock würde mich noch einmal interessieren, 445 
also Frauenquoten Familienmaßnahmen wird das Hauptthema. Einerseits, ob du 446 
von der Einführung von Frauenquoten im Wissenschaftsbereich gehört hast. 447 
 448 
F: Im Wissenschaftsbereich ja das Thema ist ja allgemein in den Medien. Ich weiß 449 
nicht ob es damit zu tun hat, ich sag mal dieselbe Schiene oder ist es ein anderes 450 
Thema im Wissenschaftsbereich.  451 
 452 
KBN: Ist genau das Gleiche. 453 
 454 
F: Achso, bloß dann eben auf dieser Vorstandsebene. 455 
 456 
KBN: Frauenquoten werden ja mit dem Ziel eingeführt, mehr Chancengleichheit von 457 
Frauen und Männern zu gewährleisten, wie ist grundsätzlich deine Meinung zu 458 
Frauenquoten? 459 
 460 
F: Ja also hätte ich jetzt nichts dagegen, aber ja ich habe mir dazu noch nicht so 461 
richtig Gedanken gemacht und die Frage habe ich mir noch nie gestellt, aber ich 462 
würde sagen, nein da habe ich jetzt nichts dagegen, aber es zugegebenermaßen 463 
schwierig für die Frau, das alles so unter einen Hut zu kriegen, Kinder zu kriegen, 464 
sich um die Kinder zu kümmern und Karriere zu machen. Aber es ist sicherlich so, 465 
ich glaube nicht, dass das Problem löst. Gut, vielleicht schubst sie es ein bisschen 466 
an, aber das ist eher so ein Ding, wie gesagt, wenn du Karriere machen willst, ohne 467 
am Ende nur arbeiten und so weiter und so fort und das ist eher so… 468 
 469 
KBN: Ok, und du hast es schon ein wenig angedeutet. Meine Frage ist einerseits, 470 
wie deine Meinung ist. Findest du sie sinnvoll oder nicht sinnvoll, Frauenquoten… 471 
 472 
F: In dem Sinne das Frauen da mehr Chancen gleich haben.  473 
 474 
KBN: Genau 475 
 476 
F: Vielleicht schon 477 
 478 
KBN: Ok und gibt es deiner Meinung nach sozusagen Personen, also Arbeitnehmer, 479 
die bei der Umsetzung von Chancengleichheit von Frau und Mann aktiv werden 480 
sollten oder wer sollte deiner Meinung nach aktiv werden. 481 
 482 
F: Im Unternehmen oder?  483 
 484 
KBN: Genau 485 
 486 
F: Gut ich meine… Zum Beispiel ich würde da zum Beispiel den Betriebsrat in der 487 
Pflicht sehen. Im Unternehmen gibt es einen Betriebsrat und bei euch gibt es das 488 
glaube auch. Kann ich nicht behaupten, dass sie sich um solche Probleme 489 
366 
kümmern, wenn jetzt irgendeiner sagt, der Chef hat gesagt, ich krieg jetzt hier die 490 
Stelle nicht, weil wir zwei Kinder haben, da würde sicherlich der Betriebsrat 491 
sicherlich. 492 
 493 
KBN: Und es gibt sozusagen ja Familienmaßnahmen familienfreundliche 494 
Maßnahmen: Welche Arbeitnehmer denkst du sind an welchen Regelungen 495 
interessiert? 496 
 497 
F: Welche Arbeitnehmer, Arbeitnehmer oder Arbeitgeber? 498 
 499 
KBN: Arbeitnehmer 500 
 501 
F: Wie meinst du die Frage? 502 
 503 
KBN: Die Zielgruppen, also sind es Männer, Frauen, sind es andere 504 
Personengruppen? 505 
 506 
F: Gute Frage 507 
 508 
KBN: Da wollte ich eigentlich jetzt nur nachfragen, ob du denkst, dass zum Beispiel 509 
nur Frauen oder Mütter an familienfreundlichen Maßnahmen interessiert sind oder 510 
auch die Männer und die Väter.  511 
 512 
F: Ich überlege gerade, war wäre denn bei die so eine familienfreundliche 513 
Maßnahme? 514 
 515 
KBN: Naja unter anderem wie du schon angesprochen hast, die Möglichkeit ja 516 
flexible Arbeitszeiten, ja vielleicht Home-Office-Zeiten, Belegplätze. 517 
 518 
F: Ich denke, dass da beide interessiert wären, also es gibt sicherlich auch Männer 519 
die sagen, dies ist nicht mein Ding, ich also ich würde für mich sagen Beide. Bei mir 520 
im Freundeskreis sind es die wenigstens die sagen, ja nein mach mal Frau, das ist 521 
dein Bier. 522 
 523 
KBN: Ok und ich hab noch zwei kleinere Fragen, die ich so zwischenschieben 524 
wollte, wie hoch ist der Frauenanteil an deinem Arbeitsplatz. Kannst du das 525 
einschätzen? 526 
 527 
F: Bei meinem Arbeitsplatz oder bei meinem Unternehmen?  528 
 529 
KBN: Ja also in deinem Unternehmen. Du kannst ja noch einmal spezifizieren für 530 
deinen direkten Kollegenkreis.  531 
 532 
F: Ja ich sag mal ein Viertel Frauen und drei Viertel Männer.  533 
 534 
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KBN: Ok, und das ist aber auch in deinem Kollegenkreis so ähnlich. 535 
 536 
F: Ja ich sag mal wir sind eine Ingenieurgruppe und es sind auch Sekretärinnen 537 
dabei aber ich würde mal sagen, so es ist schon sehr männerlastig.  538 
 539 
KBN: Ok, und jetzt die wirklich allerletzte Frage, so ähnlich haben wir es auch schon 540 
einmal besprochen, ich wollte noch einmal nachhaken, dass ich das richtig 541 
verstanden habe, Du hast ja immer davon gesprochen, dass von deinem 542 
Kollegenkreis oder von deinem Vorgesetzten Reaktionen kamen, bezüglich der 543 
Nutzung der Elternzeit. Gab es da jetzt aus deinem persönlichen Umfeld also 544 
Freundeskreis Reaktionen dazu? 545 
 546 
F: Ja, also ich sage mal, ja gut, na klar redet man mal darüber, aber es ist jetzt nicht 547 
so, dass da machst du das jetzt warum machst du das jetzt, am Ende der Karriere 548 
oder so. Also wenn dann eher positiv und es hängt sich jetzt da auch keiner rein, so 549 
warum machst du das jetzt, verdienst du mehr, warum machst das so kurz oder so. 550 
Man diskutiert manchmal schon drüber, aber es ist ja deine Entscheidung und es 551 
gibt Gründe warum du das jetzt so machst. Es ist schon oft so, warum viele sagen, 552 
manche arbeiten auch bei Unternehmen das hat so 100 Mitarbeiter, ist eben nicht 553 
so groß. Und es gibt auch Leute, die arbeiten in wesentlich kleineren Firmen und die 554 
fällt schon auf, dass man da sagt, wir müssen das irgendwie hinkriegen, sind nicht 555 
so viel Leute, mach mal einen Monat da und so es ist schon für Unternehmen auch, 556 
aber ich denke auch die Arbeitnehmer, die versuchen dann auch immer einen Weg 557 
einen Kompromiss zu finden und bei anderen ist es auch so, wenn ich als Anwalt 558 
wenn er dort irgendwie drei Monate Elternzeit am Stück nehmen würdest, absolut in 559 
einen Monat und dann noch mal irgendwann einen Monat ist schon schwer. Also 560 
man redet da schon drüber, also negativ gibt es da auf keinen Fall Reaktionen.  561 
 562 
KBN: Ok, und ich komme zum Abschluss. Ich möchte dich mit Blick auf unser 563 
gesamtes Gespräch, ob es aus deiner Sicht noch etwas gibt, was du ansprechen 564 
möchtest, einen Aspekt, den ich vielleicht vergessen habe, der vielleicht noch 565 
relevant wäre für die Thematik. 566 
 567 
F: Nein eigentlich nicht 568 
 569 
KBN: Ok, dann kann ich das schon mal beenden.  570 
Ende des Interviews 571 
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Erste Reduktion nach Mayring (2010) 
K1  Entscheidungsfindung in der Zweierbeziehung 
 Entscheidungen werden gemeinsam getroffen 
 Entscheidungen sind Kompromisse 
 
K2  Entscheidung für ein Elternzeit-Modell 
 ist schwierig 
 ist mit viel Überzeugungsaufwand verbunden 
 war eine lange Diskussion 
 Kompromiss 
 ist gemeinsame Entscheidung 
 basiert auf gesetzlich max. 14 Monaten mit Elterngeld, die beide Eltern in 
Anspruch nehmen können 
 Modell kann individuell angepasst werden 
 externe Einflüsse nehmen direkten Einfluss 
 Entscheidung für zweites Elternzeit-Modell war schwieriger 
 
K3  Interne Einflussfaktoren für Elternzeit-Modell 
 Finanzaspekt weniger bedeutsam als gemeinsame Zeit zu dritt 
 finanzieller Aspekt für Elternzeit-Modell irrelevant 
 Verlängerung der geplanten Elternzeit-Monate bei Problemen mit Kind 
 Elternzeit-Dauer war relevant für Stipendien-Geber 
 für Unternehmen ist die Elternzeit eines Vaters ungewöhnlich 
 Väter im Freundeskreis haben bereits längere Elternzeit genommen 
 Unzufriedenheit auf Arbeit erhöht die Elternzeit 
 Mutter wollte keine 12 Monate Elternzeit nehmen 
 laufende Qualifikationsphase der Mutter wurde nur für 9 Monate unterbrochen 
 damit Kind dann mobil ist 
 weil es besser für das Kind ist 
 Mutter wollte nie weniger als 12 Monate Elternzeit 
 14 Monate gemeinsam ist das Muss 
K4  Externe Einflussfaktoren für Elternzeit-Modell 
 Arbeit war ein Entscheidungsfaktor für Elternzeit 
 Vertragslaufzeit war Entscheidungsfaktor für zweite Elternzeit der Mutter 
Elternzeit für mehr als 6 Monate des Vaters wäre vom Arbeitgeber nicht möglich 
gewesen 
 Von Arbeit wird Druck aufgebaut 
 Kundenabhängigkeit auch bei Elternzeit 
 ggf. anderes Elternzeit-Modell, wenn Mutter unbefristet angestellt wäre 
 Arbeitsvertrag war entscheidender als das Geld 
 verschiedene Elternzeit-Modelle erlebt 
 vorher Gespräch mit Vorgesetzten des Vaters 
 Vorgesetzte wurden zeitnah über Elternzeit vom Vater informiert 
 Akzeptanz zur Elternzeit des Vaters beim Vorgesetzten wichtig 
 bei funktionierender Betreuung Kinder in Kita geben als sie selbst zu betreuen 
 Elternzeit in der Privatwirtschaft (Vater) ist problematisch 
 öffentlicher Dienst ist für Elternzeit ein Vorteil 
 Arbeitnehmer versuchen einen Kompromiss zu finden für Elternzeit-Modell auch 
ggü. Arbeitgeber 
 
K5  Gründe für Mutter Elternzeit zu nehmen  
 um stillen zu können 
 praktischer Grund aufgrund beruflicher Situation 
 genieße Elternzeit 
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 klassisch ist ein Jahr Elternzeit der Mutter 
 für die Mutter manchmal praktischer zu Hause zu bleiben 
 öffentlicher Dienst ist für Elternzeit ein Vorteil 
 3 Monate Elternzeit im Ausland 
 laufender Vertrag war Voraussetzung für die Elternzeit der Mutter 
 Familiengründung erst nach abgeschlossener Ausbildung der Mutter 
 für Unternehmen ist die Elternzeit der Mutter normal 
 
K6  Gründe für Vater Elternzeit zu nehmen 
 unbefristete Stelle 
 finanziell günstiger 
 auf Arbeit des Vaters ist Elternzeit von Vätern üblich 
 wollte sich um Kinder kümmern 
 Vater wollte Elternzeit nehmen, um auch für seine Kinder da zu sein 
 Verlängerung der Elternzeit war unproblematisch für Arbeitgeber 
 Ansprechpartner war positiv für geplante Elternzeit 
 Leben bedeutet nicht nur Arbeit für den Vater 
 
K7  Kurze Elternzeit des Vaters 
 aus finanziellem Aspekt 
 weil finanziell und praktisch am besten 
 gesetzlich sind zwei Monate vorgegeben 
 vor Nachwuchs Wunsch einer langen Elternzeit des Vaters 
 für Arbeitgeber sowie Kolleginnen und Kollegen loyal sein 
 zwei Monate Elternzeit am Stück sind aus Arbeitgebersicht einfacher zu 
kompensieren 
 zur Krippeneingewöhnung am Ende, weil dies einfacher ist 
 bei neuer beruflicher Situation auch für Arbeitgeber spätere Elternzeit günstiger 
 
K8  Elternzeit in Teilzeit des Vaters 
 in Teilzeit bleibt das Arbeitspensum unverändert 
 leichtere Planung, wenn Arbeitnehmer Elternzeit in Vollzeit nimmt 
 damit zu wenig Zeit für Beruf und Familie  
 finanziell bedeutsam 
 Wunsch der Mutter der Nutzung am Ende 
 Wunsch des Vater der Nutzung am Anfang 
 aus beruflichen Gründen nicht am Anfang 
 
K9  Gemeinsame Elternzeit 
 ist gemeinsame Familienzeit, die sonst zu kurz kommt 
 sonst keine gemeinsamen Erlebnisse 
 weil das erste Jahr einschneidend ist und ein Elternteil die Entwicklung verpasst 
 am Ende, da das Kind dann größer ist 
 es wird vorausgesetzt, dass man die Elternzeit zusammen nimmt 
 wichtig für das Kind 
 bei Elternzeit auch gemeinsamer Urlaub möglich 
 
K10  Reaktionen auf traditionelles Elternzeit-Modell 
 positiv 
 keine negativen oder positiven Reaktionen zur Elternzeit bemerkt 
 zufrieden mit traditionellem Elternzeit-Modell (Vater) 
 klassische Modell ist für den Mann das Praktischste 
 zwei Monate sind die Alibi-Monate 
 bei zweiter Elternzeit hat Vater das Gefühl zu kurz zu Hause gewesen zu sein 
 
K11  Reaktionen auf eher egalitäres Elternzeit-Modell 
 aufgrund negativer beruflicher Auswirkungen interner Stellenwechsel nach 
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Elternzeit des Vaters 
 Vorgesetzter hat Vater bezüglich Elternzeit unter Druck gesetzt 
 positive Reaktionen zum Elternzeit-Modell bei der Mutter 
 Wahrnehmung das lange Elternzeit des Vaters außergewöhnlich ist 
 es gab Druck auf Arbeit zur Elternzeit des Vaters 
 Chef weiß nicht was Elternzeit bedeutet 
 negative Reaktionen auf Arbeit bei Elternzeit des Vaters bei Kolleginnen und 
Kollegen wahrgenommen 
 positive Reaktionen zum Elternzeit-Modell beim Vater im Freundeskreis 
 
K12  Bedeutsamkeit von Familie und Familienzeit 
 Familie ist wichtig 
 Familienzeit ist wichtig 
 mit Familie tritt Beruf in den Hintergrund 
 Balance zwischen Familie und Beruf ist wichtig 
 Mutter ist nicht ausschließlich fixiert auf ihre Kinder 
 Kinderwunsch war schon immer da beim Vater 
 
K13  Chancengleichheit am Arbeitsplatz und im Berufsfeld 
 die Situation für Frauen in der Wissenschaft wird gerade besser 
 bei der Umsetzung von Chancengleichheit müssen Gleichstellungsbeauftragte und 
Chef aktiv werden 
 es dauert noch lange bis zur Gleichberechtigung 
 Wissenschaftlerinnen werden seit einigen Jahren verstärkt unterstützt 
 bei Umsetzung von Chancengleichheit von Frau und Mann muss Betriebsrat aktiv 
werden 
 
K14  Maßnahmen für mehr Chancengleichheit und Gleichstellung 
 flexiblere Arbeitszeiten wäre eine gute Familienmaßnahme 
 Väter sollten Töchter im Kindesalter für Technik begeistern 
 das sich Frauen weniger für Autos interessieren, wird sich nicht ohne weiteres 
ändern 
 beide Geschlechter für Wissenschaft begeistern 
 Chancengleichheit von Frau und Mann ist ein gesellschaftliches Thema 
 für Gleichberechtigung müssten mehr Väter Elternzeit nehmen 
 Frauenstipendium wäre hilfreicher Faktor für mehr Chancengleichheit 
 zusätzliches Stipendiengeld war hilfreich für Balance von Arbeit und Familie 
 Mentorprogramm wäre hilfreicher Faktor für mehr Chancengleichheit 
 bei Einstellungsverfahren sind anonymisierte Bewerbungsrunden besser 
 flexible Arbeitszeitmodell können bei Vereinbarkeit von Familie und Beruf helfen 
 
K15  Reaktionen zu Frauenquoten 
 nicht informiert ob Einführung von Frauenquoten umgesetzt wurde 
 Frauenquoten sind sinnvoll in Theorie 
 praktische Umsetzung von Frauenquoten schwierig 
 Vorurteile durch Einstellung bei Frauenquoten 
 Einstellung von Frauen trotz geringerer Qualifikation aufgrund von Frauenquoten 
 Karriereerfolg sollte sich auf Leistung beziehen 
 Frauen dürfen auch nicht überfördert werden 
 Geschlechter sollten gleich behandelt werden 
 Randbedingungen zu Frauenquoten sind unbekannt 
 Frauenquoten umzusetzen im Kaskadenmodell schwierig aufgrund 
unterschiedlicher Disziplinen 
 ggf. zu wenig qualifizierte Frauen zur Umsetzung des Kaskadenmodells 
 kein Problem mit Frauenquoten des Vaters 
 Frauenquoten werden das Problem der Geschlechterungleichheit nicht lösen 
 Frauenquoten initiieren ggf. nur ein wenig die Gleichberechtigung 
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K16  Spannungen am Arbeitsplatz zwischen Beruf und Familie 
 kurzfristige Kinderbetreuung in der Umsetzung schwierig 
 öffentlicher Dienst hat Vorteile, ist familienfreundlicher 
 AG muss Unterstützungsmaßnahmen bieten, wenn Leistungen der Arbeitnehmer 
gut sein sollen 
 Vereinbarkeit von Familie und Beruf im Alltag schwierig mit 
Kinderbetreuungszeiten 
 es gibt Spannungen bei der Vereinbarkeit aufgrund persönlicher Ambitionen 
 Belegplätze bei befristeten Verträgen schwierig in der Umsetzung 
 keine negativen Reaktionen aufgrund kindbedingter Krankheitstage 
 Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist für Frauen schwierig 
 Familienleben kommt unter der Woche zu kurz 
 derzeit keine Probleme bei Vereinbarkeit von Familie und Beruf beim Vater  
 es muss gehen, Beruf und Familie zu vereinbaren 
 Disziplin bei den Arbeitszeiten ist mit Kind wichtiger 
 Selbstdisziplin muss man haben für die Vereinbarkeit von Familie und Beruf 
 
K17  Familienfreundliche Maßnahmen für eine bessere Vereinbarkeit von Familie und 
Beruf 
 Instituts-Kita wären hilfreich 
 zeitlich flexibel für Kind sein ist wichtig bei Arbeitszeiten 
 
K18  Zielgruppe für familienfreundliche Maßnahmen für eine bessere Vereinbarkeit von 
Familie und Beruf 
 Frauen sind an familienorientierten Regelungen interessiert 
 Gleichstellungsbeauftragte 
 familienorientierten Regelungen sind für Unternehmen 
 beide Geschlechter sind an familienfreundlichen Maßnahmen interessiert 
 
K19  berufliche Situation der Mütter 
 in der Industrie haben Frauen im gebärfähigen Alter schlechte Chancen 
 aufgrund beruflichen Situation Kinderwunsch verschoben 
 notwendige Auslandsreisen sollten vor der Familiengründung noch umgesetzt 
werden 
 Doktorarbeit sollte vor Familiengründung fertig werden 
 Jobsuche beginnt nach der Promotion 
 kein Geschlechterunterschied aufgrund des Tarifvertrages 
 bin mir nicht sicher, ob ich in der Wissenschaft bleiben kann 
 Teilzeitstellen wären möglich 
 ich will keine halbe Stelle 
 30-35 Stunden und Home-Office wären günstig 
 mit Kind sind meine Arbeitszeiten geringer 
 
K20  Arbeitsbereich der Mütter 
 schlechtere Chancen im Vergleich zu einem Mann mit 30 Jahren bei Bewerbung 
mit meinem Doktor und ohne Kinder 
 schlechtere Chancen im Vergleich zu einem Mann bestätigt durch Erfahrungen 
anderer Frauen 
 zeitliche Horizont für Wissenschaft als Beruf ist begrenzt 
 um in der Wissenschaft erfolgreich zu sein muss man volles Programm fahren 
 hoher Frauenanteil auf Arbeit bei der Mutter 
 in Wissenschaft sind Auslandsaufenthalte gefordert 
 Abstriche bei Auslandsaufenthalten bei Mütter wären hilfreich 
 gleiche Chancen der Geschlechter auf Arbeit 
 Frauen müssen viel leisten, wenn sie gleiche Chancen haben wollen 
 fehlende Zeit durch Elternzeit in Wissenschaft schwierig nachzuholen; große 
Konkurrenz 
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 in der Wissenschaft haben Frauen nicht immer die gleichen Chancen 
 in der Wissenschaft gibt es keine festen Stellen 
 kurze Verträge sind gefährlich für das Familienleben 
 gezwungen in Wirtschaft zu gehen, weil da das Einkommen gesichert ist 
 
K21  berufliche Situation der Väter 
 verdient mehr 
 Arbeit ist nicht alles 
 beruflich viel unterwegs vor dem Nachwuchs 
 hohe berufliche Zufriedenheit beim Vater 
 keine familienfreundlichen Anreize für Rückkehr an den Arbeitsplatz nach 
Familienpause 
 Karriere heißt für mich viel arbeiten und das wird mit Kindern schwierig 
 Vater arbeitet mehr als 8 Stunden täglich 
 viele Berufe, wo man am Wochenende arbeiten muss und daher kann man sich 
glücklich schätzen 
 Vater hat ein gutes Zeitmanagement 
 beim Vater haben sich die Arbeitszeiten nicht geändert 
 
K22  Arbeitsbereich der Väter  
 nur ein Viertel Frauen auf Arbeit des Vaters 
 Männer befinden sich in einer bequemen beruflichen Marktsituation 
 ingenieurlastig, daher geringerer Frauenanteil 
 es stehen mehr Jobs in Disziplinen zur Verfügung, die männerdominiert sind 
 bei gleicher Qualifikation haben Frauen die gleichen Chancen 
 Ingenieur- und Naturwissenschaftlerstellen durch Männer besetzt 
 familienfreundliche Firma als Arbeitgeber 
 75 Prozent-Stelle würde funktionieren, ist aber schwierig 
 
K23  Ziele der Frauen 
 Ziel ein gutes Familienleben 
 zweites Kind ist geplant 
 eigene Projekte als berufliches Ziel der Mutter 
 Wunsch nach beruflicher Unabhängigkeit 
 berufliches Ziel ist nicht Professur 
 
K24  Ziele der Männer 
 berufliche Ziele weiterverfolgen 
 individuelle Ziele weiterverfolgen 
 nicht die Ambitionen ein großer Chef zu werden 
 Freiheiten auf Arbeit sind wichtig 
 intaktes Familienleben 
 Balance zwischen Arbeit und Beruf 
 sich weiterzubilden  
 weiterer Nachwuchs 
 berufliche Position noch ausbauen 
 gesteckten Firmenziele erreichen 
 
K25  Verteilung der Haushaltsaufgaben 
 gegenseitige Unterstützung 
 Zeit muss fair verteilt sein, um auch individuelle Interessen zu verfolgen 
 
K26  Situation der innerfamiliären Arbeitsteilung während der Elternzeit 
 mehr Haushaltsarbeiten durch Mutter, weil sie zu Hause ist 
 wenn Vater zu Hause, dann lieber Zeit für das Kind als für den Haushalt 
 Konflikte, weil Mutter dem Kind naturgemäß näher ist 
 Unterstützung durch Vater da 
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 Vater kümmert sich gut um das Kind 
 Vater überrascht wie viel Arbeit Kinderbetreuung bedeutet 
 Perspektivenwechsel wichtig 
 Wechsel der Aufgaben nicht möglich 
 viel Verständnis für Partner muss aufgebracht werden 
 Mutter in Elternzeit hat mehr erzieherische Tätigkeiten 
 früh und abends Zeit mit Kind verbringen als Vater 
 am Wochenende und an Feiertagen die Zeit mit dem Kind aufholen 
 Aufgabenverteilung im Haushalt gleich verteilt 
 wer Elternzeit hat, macht automatisch mehr im Haushalt 
 Haushaltsaufgaben verschieben sich, wenn nur einer arbeiten geht 
 meinen Job zu Hause gibt es neben dem Haushalt auch noch 
 für den erwerbstätigen Mann ist es auch schwierig nach Arbeit noch dem Haushalt 
nachzukommen 
 ich wünsche mir Gleichverteilung im Haushalt, aber das geht mitunter nicht 
 Vater verstand nicht sofort, dass Kinderbetreuung auch anstrengender Job ist  
 erst mit persönlicher Erfahrung der Kinderbetreuung hat Vater mehr Verständnis 
für Anstrengungen entwickelt 
 
K27  Reaktionen zu Arbeitsverteilung im Haushalt 
 zwiegspalten bei Gerechtigkeit im Haushalt 
 fair wäre es, wenn wir gleich viel im Haushalt machen 
 beide müssen sich anstrengen damit das Familienleben funktioniert 
 nicht wirklich ein großes Problem kleine Haushaltsaufgaben zu übernehmen 
 bei großen Haushaltssachen achte ich auch Gleichverteilung 
 
K28  Situation der innerfamiliären Aufgabenteilung nach Familiengründung 
 Frau macht seit der Familiengründung mehr im Haushalt 
 Alltag mit Kind musste sich erstmal einpegeln 
 positives Gefühl des Vaters alleine das Kind versorgen zu können 
 Mutter muss eher in Teilzeit arbeiten 
 Versuch den Haushalt zu teilen 
 Familienaufgaben ungefähr gleich viel vorher 
 Vater möchte meinen Teil zum Haushalt beitragen 
 mehr Freude als Negatives im Familienalltag 
 gleiche Aufgabenteilung auch nach Familiengründung 
 ich mache mehr im Haushalt, damit er mehr Zeit für die Kinder hat 
 es ist keine Rollentrennung da 
 zufrieden mit Aufgabenteilung 
 es muss erst Alltag in die Verteilung der Aufgaben kommen 
 Umstellung nach Familiengründung war nicht einfach 
 zwei Drittel Mutter zu einem Drittel Vater Übernahme der Haushaltsaufgaben 
 
K29  Zufriedenheit mit Zweierbeziehung und als Familie 
 Zweierbeziehung hat sich mit Familiengründung geändert 
 Zufriedenheit auch nach der Familiengründung da 
 Vater kann aufgrund der Arbeit nicht so viel am Familienleben teilnehmen 
 weniger Zeit zu zweit 
 wir sind nur noch du dritt 
 es gibt eine gewissen Dauer-Stressbelastung 
 mit Kindern hat sich im Alltag viel geändert 
 die Interessen haben sich nicht verändert, nur die Intensität 
 Wunsch nach mehr Zeit für Kinder  
 sehr zufrieden mit Familienalltag 
 Kind bringt Zweierbeziehung durcheinander 
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Zweite Reduktion nach Mayring (2010) 
Kat. Erste Reduktion Generalisierung Zweite Reduktion 
K1  Entscheidungsfindung in der 
Zweierbeziehung 
 Entscheidungen werden gemeinsam 
getroffen 
 Enscheidungen sind Kompromisse 
 
Entscheidungsfindung in der 
Zweierbeziehung 
 Entscheidungen werden gemeinsam 
getroffen und sind Kompromisse 
 
K'1 Entscheidungen in der 
Zweierbeziehung werden gemeinsam 
getroffen und sind Kompromisse, 
hierzu gehört auch die Entscheidung 
für ein Elternzeit-Modell  
 
K'2 Die Entscheidung für ein Elternzeit-
Modell ist ein schwieriger 
Aushandlungsprozess zwischen Mutter 






Einflussfaktoren für das Elternzeit-
Modell sind:  
 Stärke des persönlichen Wunsches für 
das Kind da zu sein 
 minimalste Zeitspanne der Elternzeit 
sind 12 Monate, damit das Kind gestillt 
werden kann und größer (mobiler) ist, 
wenn es in die Kita kommt  
 finanzieller Aspekt des Elterngeldes ist 
zwar gegeben, bleibt allerdings hinter 
der Bedeutsamkeit einer kürzeren 
Unterbrechung einer laufenden 
Qualifikations-/Einarbeitungsphase 
zurück  
 der Wunsch/die Notwendigkeit einen 
Auslandsaufenthalt als berufliche 
Weiterqualifizierung zu realisieren  
K2  Entscheidung für ein Elternzeit-Modell 
 ist schwierig 
 ist mit viel Überzeugungsaufwand 
verbunden 
 war eine lange Diskussion 
 Kompromiss 
 ist gemeinsame Entscheidung 
 basiert auf gesetzlich max. 14 Monaten 
mit Elterngeld, die beide Eltern in 
Anspruch nehmen können 
 Modell kann individuell angepasst 
werden 
 externe Einflüsse nehmen direkten 
Einfluss 
 Entscheidung für zweites Elternzeit-
Modell war schwieriger 
 
Entscheidung für ein Elternzeit-Modell 
 ist schwierig und mit viel 
Überzeugungsaufwand verbunden 
 es ist ein Kompromiss 
 externe Einflüsse nehmen direkten 
Einfluss 
 Entscheidung für zweites Elternzeit-
Modell war schwieriger 
 
K3  Zweierbeziehungsinterne Einflussfaktoren 
für Elternzeit-Modell 
 Finanzaspekt weniger bedeutsam als 
gemeinsame Zeit zu dritt 
 finanzieller Aspekt für Elternzeit-
Modell irrelevant 
 Verlängerung der geplanten Elternzeit-
Monate bei Problemen mit Kind 
 Elternzeit-Dauer war relevant für 
Zweierbeziehungsinterne Einflussfaktoren 
für Elternzeit-Modell 
 Wunsch, dass Kind 12 Monate zu Hause 
ist, weil es dann mobiler für Kita ist  
 finanzieller Aspekt für Elternzeit-Modell 
irrelevant 
 kürzere Elternzeit der Mutter damit 
laufende Qualifikationsphase der Mutter 
nicht so lange unterbrochen wird 
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Stipendien-Geber 
 für Unternehmen ist die Elternzeit 
eines Vaters ungewöhnlich 
 Väter im Freundeskreis haben bereits 
längere Elternzeit genommen 
 Unzufriedenheit auf Arbeit erhöht die 
Elternzeit 
 Mutter wollte keine 12 Monate 
Elternzeit nehmen 
 laufende Qualifikationsphase der 
Mutter wurde nur für 9 Monate 
unterbrochen 
 damit Kind dann mobil ist 
 weil es besser für das Kind ist 
 Mutter wollte nie weniger als 12 
Monate Elternzeit 
 14 Monate gemeinsam ist das Muss 
 
 Elternzeit-Dauer war relevant für 
Stipendien-Geber bei Mutter 
 Reserve-Option: Verlängerung der 
geplanten Elternzeit-Monate bei 
Problemen mit Kind 
 
 der Wunsch nach einem längeren, 
gemeinsamen Urlaub 
 
K'4 Arbeitsplatzbezogene Einflussfaktoren 
für das Elternzeit-Modell sind: 
 öffentlicher Dienst wird als Vorteil ggü. 
der Privatwirtschaft bei der 
Inanspruchnahme der Elternzeit 
angesehen  
 Vertragslaufzeit und Befristung eines 
Elternteils (Ziel ist ein laufender Vertrag 
bei Rückkehr aus der Elternzeit) 
 wahrnehmbarer Druck am Arbeitsplatz 
und aktive Ablehnung einer längeren 
Elternzeit durch den Vorgesetzten  
 Akzeptanz beim Kunden und 
Vorgesetzten für Elternzeit 
 Berücksichtigung der aktuellen 
Projektlage 
 
K'5 Gründe für zwei volle Elternzeit-
Monate des Vaters:  
 für das Elterngeld sind gesetzlich nur 
zwei Monate notwendig 
 aus Arbeitgebersicht die praktischste 
Lösung, weil zwei volle Monate 
Elternzeit einfacher zu kompensieren 
sind (Loyalität ggü. Arbeitgeber sowie 
Kolleginnen und Kollegen) 
 Krippeneingewöhnung durch Vater 
einfacher, daher Nutzung von zwei 
Monaten am Ende zur 
Krippeneingewöhnung 
 Familienzeit bedeutsam, in Teilzeit 
bliebe das Arbeitspensum unverändert 
 Realisierung von gemeinsamer 
K4  Arbeitsplatzbezogene Einflussfaktoren für 
Elternzeit-Modell 
 Arbeit war ein Entscheidungsfaktor für 
Elternzeit 
 Vertragslaufzeit war 
Entscheidungsfaktor für zweite 
Elternzeit der Mutter 
 Elternzeit für mehr als 6 Monate des 
Vaters wäre vom Arbeitgeber nicht 
möglich gewesen 
 Von Arbeit wird Druck aufgebaut 
 Kundenabhängigkeit auch bei 
Elternzeit 
 ggf. anderes Elternzeit-Modell, wenn 
Mutter unbefristet angestellt wäre 
 Arbeitsvertrag war entscheidender als 
das Geld 
 verschiedene Elternzeit-Modelle erlebt 
Arbeitsplatzbezogene Einflussfaktoren für 
Elternzeit-Modell 
 Vertragslaufzeit und Befristung der 
Mütter war Entscheidungsfaktor  
 Druck vom Chef aufgebaut, mehr als 6 
Monate des Vaters wäre vom 
Arbeitgeber nicht möglich gewesen 
 Kundenabhängigkeit wurde 
berücksichtigt bei Elternzeit 
 verschiedene Elternzeit-Modelle erlebt 
 Vorgesetzte werden in die Überlegungen 
zum Elternzeit-Modell einbezogen, da 
deren Akzeptanz wichtig ist 
 Elternzeit eines Vaters in der 
Privatwirtschaft ist problematisch 




 vorher Gespräch mit Vorgesetzten des 
Vaters 
 Vorgesetzte wurden zeitnah über 
Elternzeit vom Vater informiert 
 Akzeptanz zur Elternzeit des Vaters 
beim Vorgesetzten wichtig 
 bei funktionierender Betreuung Kinder 
in Kita geben als sie selbst zu betreuen 
 Elternzeit in der Privatwirtschaft 
(Vater) ist problematisch 
 öffentlicher Dienst ist für Elternzeit ein 
Vorteil 
 Arbeitnehmer versuchen einen 
Kompromiss zu finden für Elternzeit-
Modell auch ggü. Arbeitgeber 
 
Familienzeit (z. B. längerer Urlaub) bei 
zeitweise paralleler Elternzeit der Eltern 
 
K'6 Das traditionelle Elternzeit-Modell gilt 
als das klassische Modell in der 
Gesellschaft und stellt aus 
arbeitsplatzbezogener Sicht das 
praktischstes Modell dar 
 
K'7 Zwei Elternzeit-Monate des Vaters 
(traditionelles Elternzeit-Modell) 
werden als die Alibi-Monate 
empfunden, während eine längere 
Elternzeit des Vaters als 
außergewöhnlich wahrgenommen wird 
 
K'8 Eine längere Elternzeit (egalitäres 
Elternzeit-Modell) hat mitunter 
negative berufliche Konsequenzen für 
den Vater 
 
K'9 Am Arbeitsplatz der Mutter und im 
Freundeskreis der Eltern wird ein eher 
egalitäres Elternzeit-Modell sehr 
positiv wahrgenommen  
 
K'10 Chancengleichheit im Berufsleben ist 
noch nicht hergestellt, weil: 
 Frauen viel und mitunter mehr leisten 
müssen, um die gleichen 
Karrierechancen wie Männer zu haben 
 qualifizierte Frauen im gebärfähigen 
Alter schlechtere Chancen bei einer 
Einstellung am Arbeitsmarkt haben 
 Geschlechterunterschiede beim Gehalt 
nur aufgrund von Tarifverträgen im 
K5  Gründe für Mutter Elternzeit zu nehmen  
 um stillen zu können 
 praktischer Grund aufgrund beruflicher 
Situation 
 genieße Elternzeit 
 klassisch ist ein Jahr Elternzeit der 
Mutter 
 für die Mutter manchmal praktischer 
zu Hause zu bleiben 
 öffentlicher Dienst ist für Elternzeit ein 
Vorteil 
 3 Monate Elternzeit im Ausland 
 laufender Vertrag war Voraussetzung 
für die Elternzeit der Mutter 
 Familiengründung erst nach 
abgeschlossener Ausbildung der 
Mutter 
 für Unternehmen ist die Elternzeit der 
Mutter normal 
 
Gründe für Mutter Elternzeit zu nehmen 
 um stillen zu können 
 aufgrund beruflicher Situation und den 
aktuellen Vertragsmodalitäten  
 öffentlicher Dienst ist für Elternzeit ein 
Vorteil 
 um während der Elternzeit ein 
Auslandsaufenthalt zu realisieren 
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K6  Gründe für Vater Elternzeit zu nehmen 
 unbefristete Stelle 
 finanziell günstiger 
 auf Arbeit des Vaters ist Elternzeit von 
Vätern üblich 
 wollte sich um Kinder kümmern 
 Vater wollte Elternzeit nehmen, um 
auch für seine Kinder da zu sein 
 Verlängerung der Elternzeit war 
unproblematisch für Arbeitgeber 
 Ansprechpartner war positiv für 
geplante Elternzeit 
 Leben bedeutet nicht nur Arbeit für 
den Vater 
 
Gründe für Vater Elternzeit zu nehmen 
 unbefristete Stelle 
 weil es am Arbeitsplatz auch üblich ist  
 Vater wollte Elternzeit nehmen, um für 
Kind da zu sein 
 kürzere Elternzeit mit 
Verlängerungsoption 
 weil Ansprechpartner (Kunde) geplante 
Elternzeit positiv aufgenommen hat 
 
öffentlichen Dienst verschwinden 
 die Ingenieur- und Naturwissenschaften 
weiterhin männerdominierte Disziplinen 
sind 
 
K'11 Bei der Umsetzung von 
Chancengleichheit am Arbeitsplatz 
müssen primär die 
Gleichstellungsbeauftragten, der 
Betriebsrat und die Vorgesetzten aktiv 
werden 
 
K'12 Sinnvolle Maßnahmen für die 
Realisierung von mehr 
Chancengleichheit am Arbeitsplatz 
sind: 
 Frauenstipendien  
 Mentoringprogramme  
 anonymisierte Einstellungsverfahren bei 
Bewerbungsrunden 
 egalitäre Aufteilung der Elternzeit 
(Väter müssen verstärkt Elternzeit 
übernehmen) 
 Abstriche bei Auslandsaufenthalten im 
Wissenschaftsbereich 
 
K'13 Frauenquoten werden theoretisch als 
hilfreich zum Erreichen von mehr 
Chancengleichheit von Frau und Mann 
angesehen, ihre praktische Umsetzung 
ruft Zweifel hervor, weil: 
 Karriereerfolg sich nur auf Leistung 
beziehen sollte 
 Geschlechter gleich behandelt werden 
sollten (keine Überförderung der 
Frauen) 
K7  Kurze Elternzeit des Vaters 
 aus finanziellem Aspekt 
 weil finanziell und praktisch am besten 
 gesetzlich sind zwei Monate 
vorgegeben 
 vor Nachwuchs Wunsch einer langen 
Elternzeit des Vaters 
 für Arbeitgeber und Kolleginnen und 
Kollegen loyal sein 
 zwei Monate Elternzeit am Stück sind 
aus Arbeitgebersicht einfacher zu 
kompensieren 
 zur Krippeneingewöhnung am Ende, 
weil dies einfacher ist 
 bei neuer beruflicher Situation auch für 
Arbeitgeber spätere Elternzeit 
günstiger 
 
Kurze Elternzeit des Vaters 
 gesetzlich sind nur zwei Monate 
notwendig 
 weil finanziell und praktisch am besten 
 zwei Monate Elternzeit am Stück sind 
aus Arbeitgebersicht einfacher zu 
kompensieren 
 für Arbeitgeber sowie Kolleginnen und 
Kollegen loyal sein 
 zur Krippeneingewöhnung am Ende, 
weil dies für Väter einfacher ist 
 aufgrund beruflicher Situation  
 
K8  Elternzeit in Teilzeit des Vaters 
 in Teilzeit bleibt das Arbeitspensum 
unverändert 
Elternzeit in Teilzeit des Vaters 
 finanziell bedeutsam 
 in Teilzeit bleibt das Arbeitspensum 
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 leichtere Planung, wenn Arbeitnehmer 
Elternzeit in Vollzeit nimmt 
 damit zu wenig Zeit für Beruf und 
Familie  
 finanziell bedeutsam 
 Wunsch der Mutter der Nutzung am 
Ende 
 Wunsch des Vater der Nutzung am 
Anfang 




 Elternzeit in Vollzeit einfacher für 
Arbeitgeber 
 zu wenig Zeit für Beruf und Familie  
 
 Angst vor Vorurteilen durch Einstellung 
mit Frauenquoten (Quotenfrauen) 
vorherrscht 
 es für das Kaskadenmodell zu wenig 
qualifizierte Frauen in einigen 
Disziplinen gibt 
 
K'14 Erwerbstätige Mütter und Väter 
streben ein intaktes und schönes 
Familienleben an, verfolgen allerdings 
weiterhin ihre beruflichen Ziele bzw. 
ihr berufliches Vorankommen am 
Arbeitsplatz, sodass für sie eine 
Balance zwischen Familie und Beruf 
im Alltag bedeutsam ist 
 
K'15 Spannungen zwischen Beruf und 
Familie sind im öffentlichen Dienst 
weniger präsent, sie entstehen jedoch 
auch hier wie bei anderen 
erwerbstätigen Eltern: 
 aufgrund der begrenzten 
Kinderbetreuungszeiten 
 bei kurzfristiger Notwendigkeit einer 
Kinderbetreuung (z. B. Kind krank) 
 wenn das Familienleben aufgrund der 
Arbeitszeiten unter der Woche zu kurz 
kommt 
 wenn keine persönliche Disziplin bei 
den Arbeitszeiten vorherrscht 
(Zeitmanagement) 
 
K'16 Familienfreundliche Maßnahmen für 
eine bessere Vereinbarkeit von Familie 
und Beruf kommen beiden Elternteilen 
sowie auch den Unternehmen zugute, 
K9  Gemeinsame Elternzeit 
 ist gemeinsame Familienzeit, die sonst 
zu kurz kommt 
 sonst keine gemeinsamen Erlebnisse 
 weil das erste Jahr einschneidend ist 
und ein Elternteil die Entwicklung 
verpasst 
 am Ende, da das Kind dann größer ist 
 es wird vorausgesetzt, dass man die 
Elternzeit zusammen nimmt 
 wichtig für das Kind 




 ist gemeinsame Familienzeit, die sonst 
zu kurz kommt 
 sonst keine gemeinsamen Erlebnisse 
 am Ende, da das Kind dann größer ist 
und das Kind schon mehr kann 
 bei Elternzeit auch gemeinsamer Urlaub 
möglich 
 
K10  Reaktionen auf traditionelles Elternzeit-
Modell 
 positiv 
 keine negativen oder positiven 
Reaktionen zur Elternzeit bemerkt 
 zufrieden mit traditionellem Elternzeit-
Modell (Vater) 
 klassische Modell ist für den Mann das 
Praktischste 
 zwei Monate sind die Alibi-Monate 
Reaktionen auf traditionelles Elternzeit-
Modell 
 klassische Modell ist für den Mann das 
Praktischste und wird positiv 
wahrgenommen 
 zwei Monate sind die Alibi-Monate 
 Vater hat das Gefühl zu kurz zu Hause 
gewesen zu sein 
 
379 
 bei zweiter Elternzeit hat Vater das 




Arbeitszeitmodelle und nahegelegene 
Kinderbetreuungsangebote werden als 
hilfreich und notwendig angesehen 
 
K'17 Qualifizierte Frauen passen sich den 
Gegebenheiten ihres Familien- und 
Berufsalltags an, in dem sie: 
 einen bestehenden Kinderwunsch 
aufgrund beruflicher Situation (z. B. 
laufender Qualifikationsphase und 
geplanter Auslandsaufenthalt) 
verschieben 
 eine minimale Elternzeitdauer wählen, 
da fehlende Zeit in Wissenschaft nur 
schwierig zu kompensieren ist 
 ihre Arbeitszeit aufgrund von 
bestehenden Familienaufgaben 
reduzieren 
 in die Wirtschaft wechseln, damit 
finanzielle Sicherheit für das 
Familienleben gewährleistet ist, die es in 
der Wissenschaft aufgrund befristeter 
Verträge nicht gibt 
 
K'18 Beide Elternteile streben eine faire 
Verteilung der Haushaltsaufgaben 
sowie eine gegenseitige Unterstützung 
im Familienalltag an, was vor allem 
mit einem Perspektivenwechsel und 




K'19 Mit der Elternzeit verschieben sich die 
Familien- und Haushaltsaufgaben zu 
K11  Reaktionen auf eher egalitäres Elternzeit-
Modell 
 aufgrund negativer beruflicher 
Auswirkungen interner Stellenwechsel 
nach Elternzeit des Vaters 
 Vorgesetzter hat Vater bezüglich 
Elternzeit unter Druck gesetzt 
 positive Reaktionen zum Elternzeit-
Modell bei der Mutter 
 Wahrnehmung das lange Elternzeit des 
Vaters außergewöhnlich ist 
 es gab Druck auf Arbeit zur Elternzeit 
des Vaters 
 Chef weiß nicht was Elternzeit 
bedeutet 
 negative Reaktionen auf Arbeit bei 
Elternzeit des Vaters bei Kollegen 
wahrgenommen 
 positive Reaktionen zum Elternzeit-
Modell beim Vater im Freundeskreis 
 
Reaktionen auf eher egalitäres Elternzeit-
Modell 
 aufgrund negativer beruflicher 
Auswirkungen interner Stellenwechsel 
nach Elternzeit des Vaters 
 Vorgesetzte bauen Druck auf  
 positive Reaktionen zum Elternzeit-
Modell im Freundeskreis 
 nur positive Reaktionen zum Elternzeit-
Modell bei der Mutter 
 
K12  Bedeutsamkeit von Familie und 
Familienzeit 
 Familie ist wichtig 
 Familienzeit ist wichtig 
 mit Familie tritt Beruf in den 
Hintergrund 
 Balance zwischen Familie und Beruf 
ist wichtig 
 Mutter ist nicht ausschließlich fixiert 
auf ihre Kinder 
 Kinderwunsch war schon immer da 
Bedeutsamkeit von Familie und Familienzeit 
 Familie und Familienzeit ist wichtig 






dem Elternteil, der zu Hause ist, weil: 
 ein Wechsel der Aufgaben 
(Erwerbstätigkeit und Elternzeit) nicht 
möglich ist 
 die/der erwerbstätige Partner/in nach der 
Arbeit die verfügbare Zeit für das Kind 
als für den Haushalt nutzen soll 
 
K'20 Nach der Familiengründung 
reduzieren erwerbstätige und beruflich 
zufriedene Väter ihre Arbeitszeiten – 
auch aufgrund der Schwierigkeit 
seitens des Arbeitgebers – nicht, sie 
versuchen allerdings durch ein gutes 
Zeitmanagement möglichst viel Zeit 
für die Familie zu haben 
 
K'21 Die innerfamiliäre Aufgabenteilung 
bleibt nach der Familiengründung und 
Elternzeit zulasten der Mutter 
verschoben, wobei Väter ihren Teil 
zum Haushalt im Rahmen ihrer 
zeitlichen Möglichkeiten beitragen 
wollen 
 
K'22 Die Zufriedenheit mit der 
Zweierbeziehung hat sich trotz einer 
gewissen Dauer-Stressbelastung nach 
der Familiengründung nicht geändert, 
obwohl der Wunsch nach mehr 
Zweisamkeit sowie mehr Zeit zu dritt 
bei beiden Elternteilen besteht 
K13  Chancengleichheit am Arbeitsplatz und im 
Berufsfeld 
 die Situation für Frauen in der 
Wissenschaft wird gerade besser 
 bei der Umsetzung von 
Chancengleichheit müssen 
Gleichstellungsbeauftragte und Chef 
aktiv werden 
 es dauert noch lange bis zur 
Gleichberechtigung 
 Wissenschaftlerinnen werden seit 
einigen Jahren verstärkt unterstützt 
 bei Umsetzung von Chancengleichheit 
von Frau und Mann muss Betriebsrat 
aktiv werden 
 
Chancengleichheit am Arbeitsplatz und im 
Berufsfeld 
 es dauert noch lange bis zur 
Gleichberechtigung, die Situation für 
Frauen in der Wissenschaft wird gerade 
besser 
 bei der Umsetzung von 
Chancengleichheit müssen 
Gleichstellungsbeauftragte, der 




K14  Maßnahmen für mehr Chancengleichheit 
und Gleichstellung 
 flexiblere Arbeitszeiten wäre eine gute 
Familienmaßnahme 
 Väter sollten Töchter im Kindesalter 
für Technik begeistern 
 das sich Frauen weniger für Autos 
interessieren, wird sich nicht ohne 
weiteres ändern 
 beide Geschlechter für Wissenschaft 
begeistern 
 Chancengleichheit von Frau und Mann 
ist ein gesellschaftliches Thema 
 für Gleichberechtigung müssten mehr 
Väter Elternzeit nehmen 
 Frauenstipendium wäre hilfreicher 
Faktor für mehr Gleichstellung 
 zusätzliches Stipendiengeld war 
Maßnahmen für mehr Chancengleichheit und 
Gleichstellung 
 flexiblere Arbeitszeiten wäre eine gute 
Familienmaßnahme 
 Frauenstipendium wäre hilfreicher 
Faktor für mehr Gleichstellung 
 Mentorprogramm wäre hilfreicher 
Faktor für mehr Gleichstellung 
 bei Einstellungsverfahren sind 
anonymisierte Bewerbungsrunden 
besser 
 vom Kindesalter an beide Geschlechter 
für Wissenschaft und Technik 
begeistern 
 Chancengleichheit von Frau und Mann 
ist ein gesellschaftliches Thema 
 für Gleichberechtigung müssten mehr 
Väter Elternzeit nehmen 
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hilfreich für Balance von Arbeit und 
Familie 
 Mentorprogramm wäre hilfreicher 
Faktor für mehr Gleichstellung 
 bei Einstellungsverfahren sind 
anonymisierte Bewerbungsrunden 
besser 
 flexible Arbeitszeitmodell können bei 




K15  Reaktionen zu Frauenquoten 
 nicht informiert ob Einführung von 
Frauenquoten umgesetzt wurde 
 Frauenquoten sind sinnvoll in Theorie 
 praktische Umsetzung von 
Frauenquoten schwierig 
 Vorurteile durch Einstellung bei 
Frauenquoten 
 Einstellung von Frauen trotz geringerer 
Qualifikation aufgrund von 
Frauenquoten 
 Karriereerfolg sollte sich auf Leistung 
beziehen 
 Frauen dürfen auch nicht überfördert 
werden 
 Geschlechter sollten gleich behandelt 
werden 
 Randbedingungen zu Frauenquoten 
sind unbekannt 
 Frauenquoten umzusetzen im 
Kaskadenmodell schwierig aufgrund 
unterschiedlicher Disziplinen 
 ggf. zu wenig qualifizierte Frauen zur 
Umsetzung des Kaskadenmodells 
 kein Problem mit Frauenquoten des 
Reaktionen zu Frauenquoten 
 nicht informiert, ob Einführung von 
Frauenquoten umgesetzt wurde 
 Frauenquoten sind sinnvoll in Theorie, 
praktische Umsetzung von 
Frauenquoten schwierig 
 Randbedingungen zu Frauenquoten sind 
unbekannt 
 Karriereerfolg sollte sich auf Leistung 
beziehen 
 Vorurteile durch Einstellung bei 
Frauenquoten (Quotenfrauen) 
 Frauen dürfen auch nicht überfördert 
werden 
 Geschlechter sollten gleich behandelt 
werden 
 Frauenquoten umzusetzen im 
Kaskadenmodell schwierig aufgrund 
unterschiedlicher Disziplinen (zu wenig 
qualifizierte Frauen) 
 Kein Problem mit Frauenquoten, 





 Frauenquoten werden das Problem der 
Ungleichheit der Geschlechter nicht 
lösen 
 Frauenquoten initiieren ggf. nur ein 
wenig die Gleichberechtigung 
 
K16  Spannungen am Arbeitsplatz zwischen 
Beruf und Familie 
 kurzfristige Kinderbetreuung in der 
Umsetzung schwierig 
 öffentlicher Dienst hat Vorteile, ist 
familienfreundlicher 
 AG muss Unterstützungsmaßnahmen 
bieten, wenn Leistungen der 
Arbeitnehmer gut sein sollen 
 Vereinbarkeit von Familie und Beruf 
im Alltag schwierig mit 
Kinderbetreuungszeiten 
 es gibt Spannungen bei der 
Vereinbarkeit aufgrund persönlicher 
Ambitionen 
 Belegplätze bei befristeten Verträgen 
schwierig in der Umsetzung 
 keine negativen Reaktionen aufgrund 
kindbedingter Krankheitstage 
 Vereinbarkeit von Familie und Beruf 
ist für Frauen schwierig 
 Familienleben kommt unter der Woche 
zu kurz 
 derzeit keine Probleme bei 
Vereinbarkeit von Familie und Beruf 
beim Vater  
 es muss gehen, Beruf und Familie zu 
vereinbaren 
 Disziplin bei den Arbeitszeiten ist mit 
Spannungen am Arbeitsplatz zwischen Beruf 
und Familie 
 Vereinbarkeit von Familie und Beruf im 
Alltag schwierig mit 
Kinderbetreuungszeiten, insbesondere 
kurzfristige Kinderbetreuung  
 öffentlicher Dienst ist 
familienfreundlicher, aber auch andere 
Arbeitgeber müssen 
Unterstützungsmaßnahmen bieten, wenn 
Leistungen der Arbeitnehmer gut sein 
sollen 
 keine negativen Reaktionen aufgrund 
kindbedingter Krankheitstage 
 Keine akuten Probleme bei 
Vereinbarkeit von Familie und Beruf, 
aber Familienleben kommt unter der 
Woche zu kurz 
 Persönliche Disziplin bei den 




 Selbstdisziplin muss man haben für die 
Vereinbarkeit von Familie und Beruf 
 
K17  Familienfreundliche Maßnahmen für eine 
bessere Vereinbarkeit von Familie und 
Beruf 
 Instituts-Kita wären hilfreich 
 zeitlich flexibel für Kind sein ist 
wichtig bei Arbeitszeiten 
 
Familienfreundliche Maßnahmen für eine 
bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf 
 Instituts-Kita wären hilfreich 
 Flexible Arbeitszeitmodelle  
K18  Zielgruppe für familienfreundliche 
Maßnahmen für eine bessere Vereinbarkeit 
von Familie und Beruf 
 Frauen sind an familienorientierten 
Regelungen interessiert 
 Gleichstellungsbeauftragte 
 familienorientierten Regelungen sind 
für Unternehmen 




Zielgruppe für familienfreundliche 
Maßnahmen für eine bessere Vereinbarkeit 
von Familie und Beruf 
 beide Geschlechter sowie die 
Unternehmen und 




K19  berufliche Situation der Mütter 
 in der Industrie haben Frauen im 
gebärfähigen Alter schlechte Chancen 
 aufgrund beruflichen Situation 
Kinderwunsch verschoben 
 notwendige Auslandsreisen sollten vor 
der Familiengründung noch umgesetzt 
werden 
 Doktorarbeit sollte vor 
Familiengründung fertig werden 
 Jobsuche beginnt nach der Promotion 
 kein Geschlechterunterschied aufgrund 
des Tarifvertrages 
berufliche Situation der Mütter 
 in der Industrie haben Frauen im 
gebärfähigen Alter schlechte Chancen 
 kein Geschlechterunterschied aufgrund 
des Tarifvertrages 
 aufgrund beruflichen Situation 
(Beendigung der Qualifikation und 
Auslandsreisen) Kinderwunsch 
verschoben  
 Teilzeitstellen wären möglich, sind aber 
nicht gewünscht 
 30-35 Stunden und Home-Office wären 
günstig 
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 bin mir nicht sicher, ob ich in der 
Wissenschaft bleiben kann 
 Teilzeitstellen wären möglich 
 ich will keine halbe Stelle 
 30-35 Stunden und Home-Office 
wären günstig 
 mit Kind sind meine Arbeitszeiten 
geringer 
 
 mit Kind sind Arbeitszeiten der Mütter 
geringer 
 
K20  Arbeitsbereich der Mütter 
 schlechtere Chancen im Vergleich zu 
einem Mann mit 30 Jahren bei 
Bewerbung mit meinem Doktor und 
ohne Kinder 
 schlechtere Chancen im Vergleich zu 
einem Mann bestätigt durch 
Erfahrungen anderer Frauen 
 zeitliche Horizont für Wissenschaft als 
Beruf ist begrenzt 
 um in der Wissenschaft erfolgreich zu 
sein muss man das volle Programm 
fahren 
 hoher Frauenanteil auf Arbeit bei der 
Mutter 
 in Wissenschaft sind 
Auslandsaufenthalte gefordert 
 Abstriche bei Auslandsaufenthalten bei 
Mütter wären hilfreich 
 gleiche Chancen der Geschlechter auf 
Arbeit 
 Frauen müssen viel leisten, wenn sie 
gleiche Chancen haben wollen 
 fehlende Zeit durch Elternzeit in 
Wissenschaft schwierig nachzuholen; 
große Konkurrenz 
 in der Wissenschaft haben Frauen 
Arbeitsbereich der Mütter 
 schlechtere Chancen von Frauen im 
Vergleich zu einem Mann im gleichen 
Alter ohne Kinder, bereits bestätigt 
durch Erfahrungen anderer Frauen 
 zeitliche Horizont für Wissenschaft als 
Beruf ist begrenzt 
 Frauen müssen viel leisten, wenn sie 
gleiche Chancen haben wollen 
 in der Wissenschaft haben Frauen nicht 
immer die gleichen Chancen 
 fehlende Zeit durch Elternzeit in 
Wissenschaft ist schwierig zu 
kompensieren 
 Abstriche bei Auslandsaufenthalten 
können Wissenschaftlerinnen helfen 
 hoher Frauenanteil bei der Mutter sowie 
gleiche Chancen der Geschlechter auf 
Arbeit 
 in der Wissenschaft gibt es keine festen 
Stellen und nur kurze Verträge, was 
gefährlich für das Familienleben 
 gezwungen in die Wirtschaft zu gehen, 
weil da das Einkommen gesichert ist 
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nicht immer die gleichen Chancen 
 in der Wissenschaft gibt es keine 
festen Stellen 
 kurze Verträge sind gefährlich für das 
Familienleben 
 gezwungen in die Wirtschaft zu gehen, 
weil da das Einkommen gesichert ist 
 
K21  berufliche Situation der Väter 
 verdient mehr 
 Arbeit ist nicht alles 
 beruflich viel unterwegs vor dem 
Nachwuchs 
 hohe berufliche Zufriedenheit beim 
Vater 
 keine familienfreundlichen Anreize für 
Rückkehr an den Arbeitsplatz nach 
Familienpause 
 Karriere heißt für mich viel arbeiten 
und das wird mit Kindern schwierig 
 Vater arbeitet mehr als 8 Stunden 
täglich 
 viele Berufe, wo man am Wochenende 
arbeiten muss und daher kann man 
sich glücklich schätzen 
 Vater hat ein gutes Zeitmanagement 
 beim Vater haben sich die 
Arbeitszeiten nicht geändert 
 
berufliche Situation der Väter 
 verdient mehr 
 hohe berufliche Zufriedenheit beim 
Vater, aber Arbeit ist nicht alles 
 keine familienfreundlichen Anreize für 
Rückkehr an den Arbeitsplatz nach 
Familienpause 
 gutes Zeitmanagement und persönliche 
Disziplin notwendig 
 beim Vater haben sich die Arbeitszeiten 
nicht geändert, aber mehr Anreiz die 
Arbeitszeiten einzuhalten 
K22  Arbeitsbereich der Väter  
 nur ein Viertel Frauen auf Arbeit des 
Vaters 
 Männer befinden sich in einer 
bequemen beruflichen Marktsituation 
 ingenieurlastig, daher geringerer 
Frauenanteil 
Arbeitsbereich der Väter  
 nur ein Viertel Frauen auf Arbeit  
 es stehen mehr Jobs in Disziplinen zur 
Verfügung, die männerdominiert sind 
 bei gleicher Qualifikation haben Frauen 
die gleichen Chancen, auch in den 
Ingenieur- und 
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 es stehen mehr Jobs in Disziplinen zur 
Verfügung, die männerdominiert sind 
 bei gleicher Qualifikation haben 
Frauen die gleichen Chancen 
 Ingenieur- und 
Naturwissenschaftlerstellen durch 
Männer besetzt 
 familienfreundliche Firma als 
Arbeitgeber 
 75 Prozent-Stelle würde funktionieren, 
ist aber schwierig 
 
Naturwissenschaftlerstellen  
 familienfreundliche Firma als 
Arbeitgeber 
 75 Prozent-Stelle würde funktionieren, 
ist aber schwierig 
 
K23  Ziele der Frauen 
 Ziel ein gutes Familienleben 
 zweites Kind ist geplant 
 eigene Projekte als berufliches Ziel der 
Mutter 
 Wunsch nach beruflicher 
Unabhängigkeit 
 berufliches Ziel ist nicht Professur 
 
Ziele der Frauen 
 Ziel ein gutes Familienleben 
 zweites Kind ist geplant 
 eigene Projekte als berufliches Ziel, um 
unabhängig zu sein 
 berufliches Ziel ist nicht Professur 
 
K24  Ziele der Männer 
 berufliche Ziele weiterverfolgen 
 individuelle Ziele weiterverfolgen 
 nicht die Ambitionen ein großer Chef 
zu werden 
 Freiheiten auf Arbeit sind wichtig 
 intaktes Familienleben 
 Balance zwischen Arbeit und Beruf 
 sich weiterzubilden  
 weiterer Nachwuchs 
 berufliche Position noch ausbauen 
 gesteckten Firmenziele erreichen 
 
Ziele der Männer 
 intaktes Familienleben 
 weiterer Nachwuchs 
 Balance zwischen Arbeit und Beruf 
 individuelle Ziele weiterverfolgen, u. a. 
fortbilden 
 berufliche Position noch ausbauen 
 nicht die Ambitionen großer Chef zu 
werden, aber Freiheiten auf Arbeit sind 
wichtig 
 gesteckten Firmenziele erreichen 
 
K25  Verteilung der Haushaltsaufgaben 
 gegenseitige Unterstützung 
Verteilung der Haushaltsaufgaben 
 gegenseitige Unterstützung 
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 Zeit muss fair verteilt sein, um auch 
individuelle Interessen zu verfolgen 
 
 Zeit muss fair verteilt sein, um auch 
individuelle Interessen verfolgen zu 
können 
 
K26  Situation der innerfamiliären Arbeitsteilung 
während der Elternzeit 
 mehr Haushaltsarbeiten durch Mutter, 
weil sie zu Hause ist 
 wenn Vater zu Hause, dann lieber Zeit 
für das Kind als für den Haushalt 
 Konflikte, weil Mutter dem Kind 
naturgemäß näher ist 
 Unterstützung durch Vater da 
 Vater kümmert sich gut um das Kind 
 Vater überrascht wie viel Arbeit 
Kinderbetreuung bedeutet 
 Perspektivenwechsel wichtig 
 Wechsel der Aufgaben nicht möglich 
 viel Verständnis für Partner muss 
aufgebracht werden 
 Mutter in Elternzeit hat mehr 
erzieherische Tätigkeiten 
 früh und abends Zeit mit Kind 
verbringen als Vater 
 am Wochenende und an Feiertagen die 
Zeit mit dem Kind aufholen 
 Aufgabenverteilung im Haushalt 
gleich verteilt 
 wer Elternzeit hat, macht automatisch 
mehr im Haushalt 
 Haushaltsaufgaben verschieben sich, 
wenn nur einer arbeiten geht 
 meinen Job zu Hause gibt es neben 
dem Haushalt auch noch 
 für den erwerbstätigen Mann ist es 
auch schwierig nach Arbeit noch dem 
Situation der innerfamiliären Arbeitsteilung 
während der Elternzeit 
 Aufgabenverteilung im Haushalt gleich 
verteilt 
 wer Elternzeit hat, macht automatisch 
mehr im Haushalt 
 Haushaltsaufgaben verschieben sich, 
wenn nur einer arbeiten geht 
 Wechsel der Aufgaben nicht möglich, 
aber Perspektivenwechsel wichtig 
 wenn Vater zu Hause, dann lieber Zeit 
für das Kind als für den Haushalt 
(Nachholen der fehlenden Familienzeit) 
 viel Verständnis für Partner muss 
aufgebracht werden 
 Unterstützung durch Vater da 
 Vater nach persönlicher Erfahrung 
überrascht wie viel Arbeit 
Kinderbetreuung bedeutet 
 neben Kinderbetreuung zusätzlich 
Haushalt als „Job“ 
 ich wünsche mir Gleichverteilung im 





 ich wünsche mir Gleichverteilung im 
Haushalt, aber das geht mitunter nicht 
 Vater verstand nicht sofort, dass 
Kinderbetreuung auch anstrengender 
Job ist  
 erst mit persönlicher Erfahrung der 
Kinderbetreuung hat Vater mehr 
Verständnis für Anstrengungen 
entwickelt 
 
K27  Reaktionen zu Arbeitsverteilung im 
Haushalt 
 zwiegspalten bei Gerechtigkeit im 
Haushalt 
 fair wäre es, wenn wir gleich viel im 
Haushalt machen 
 beide müssen sich anstrengen damit 
das Familienleben funktioniert 
 nicht wirklich ein großes Problem 
kleine Haushaltsaufgaben zu 
übernehmen 
 bei großen Haushaltssachen achte ich 
auch Gleichverteilung 
 
Reaktionen zu Arbeitsverteilung im Haushalt 
 fair wäre es, wenn wir gleich viel im 
Haushalt machen 
 beide müssen sich anstrengen damit das 
Familienleben funktioniert 
 nicht wirklich ein großes Problem kleine 
Haushaltsaufgaben zu übernehmen 
 bei großen Haushaltssachen 
Gleichverteilung wichtig 
 
K28  Situation der innerfamiliären 
Aufgabenteilung nach Familiengründung 
 Frau macht seit der Familiengründung 
mehr im Haushalt 
 Alltag mit Kind musste sich erstmal 
einpegeln 
 positives Gefühl des Vaters alleine das 
Kind versorgen zu können 
 Mutter muss eher in Teilzeit arbeiten 
 Versuch den Haushalt zu teilen 
 Familienaufgaben ca. gleich viel vorher 
Situation der innerfamiliären 
Aufgabenteilung nach Familiengründung 
 es ist keine Rollentrennung da 
 gleiche Aufgabenteilung auch nach 
Familiengründung 
 Umstellung nach Familiengründung war 
nicht einfach, musste sich erstmal 
einpegeln 
 Versuch den Haushalt zu teilen, aber 
Mutter übernimmt mehr 
Haushaltsaufgaben, wobei Väter ihren 
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 Vater möchte meinen Teil zum 
Haushalt beitragen 
 mehr Freude als Negatives im 
Familienalltag 
 gleiche Aufgabenteilung auch nach 
Familiengründung 
 ich mache mehr im Haushalt, damit er 
mehr Zeit für die Kinder hat 
 es ist keine Rollentrennung da 
 zufrieden mit Aufgabenteilung 
 es muss erst Alltag in die Verteilung 
der Aufgaben kommen 
 Umstellung nach Familiengründung 
war nicht einfach 
 2/3 Mutter zu 1/3 Vater Übernahme 
der Haushaltsaufgaben 
 
Teil zum Haushalt beitragen wollen 
 Frau macht seit der Familiengründung 
mehr im Haushalt, auch damit Vater 
mehr Zeit für Kinder hat 
 zufrieden mit Aufgabenteilung 
 Arbeitszeitreduzierung bei Mütter gut 
und besser als beim Vater 
 
K29  Zufriedenheit mit Zweierbeziehung und als 
Familie 
 Zweierbeziehung hat sich mit 
Familiengründung geändert 
 Zufriedenheit auch nach der 
Familiengründung da 
 Vater kann aufgrund der Arbeit nicht 
so viel am Familienleben teilnehmen 
 weniger Zeit zu zweit 
 wir sind nur noch du dritt 
 es gibt eine gewissen Dauer-
Stressbelastung 
 mit Kindern hat sich im Alltag viel 
geändert 
 die Interessen haben sich nicht 
verändert, nur die Intensität 
 Wunsch nach mehr Zeit für Kinder  
 sehr zufrieden mit Familienalltag 
 Kind bringt Beziehung durcheinander 
Zufriedenheit mit Zweierbeziehung und als 
Familie 
 Zweierbeziehung hat sich mit 
Familiengründung geändert 
 Zufriedenheit mit Zweierbeziehung und 
Familienzeit auch nach der 
Familiengründung 
 Vater kann aufgrund der Arbeit nicht so 
viel am Familienleben teilnehmen, 
Wunsch nach mehr Zeit für Kinder  
 weniger Zeit zu zweit, Familienzeit nur 
noch zu dritt 
 mit Kindern hat sich im Alltag viel 
geändert 
 es gibt eine gewisse Dauer-
Stressbelastung 
 die Interessen haben sich nicht 
verändert, nur die Intensität  
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Faktoren des wissenschaftlichen Karriereerfolgs (AV =  Karrierephase und 
Personalstufe), Ergebnisse der binär logistischen Regression 
 
Tabelle 22: Faktoren des wissenschaftlichen Karriereerfolgs (AV = Karrierephase), 
Ergebnisse der binär logistischen Regression 
  
Promotionsstudenten als abhängige Variable 
 Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4 
Unabhängige Variablen  Exp(B) Exp(B) Exp(B) Exp(B) 
eigene Publikationen 0,703**  0,490* 0,516* 
beteiligte Publikationen 0,976  1,040 1,047 
Mitgliedschaften in 





Auslandsaufenthalte 0,408**  0,074* 0,051** 
Kinderanzahl  0,926 1,492 1,278 
Elternzeitdauer  1,004 1,028 1,027 
Familienorientierung  0,864 0,753 0,900 
Arbeitgeberorientierung  0,817 0,522 0,579 
Familienorientierte 




Frauenquoten   
  
0,753 
Geschlecht 0,809 0,914 0,533 0,575 
Alter 0,855** 0,831** 0,751** 0,768** 
Konstante 649,201** 985,664* 2,675** 4,024*** 
n 436 150 122 117 
Nagelkerke-R² 0,456 0,258 0,603 0,632 
Trefferquote in % 78,0 80,0 90,2 91,5 
Postdocs als abhängige Variable 
 Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4 
      Exp(B) Exp(B) Exp(B) Exp(B) 
eigene Publikationen 1,022  1,048 1,050 
beteiligte Publikationen 0,978  0,984 0,985 
Mitgliedschaften in 





Auslandsaufenthalte 0,747  1,158 1,249 
Kinderanzahl  0,783 0,737 0,688 
Elternzeitdauer  1,012 1,015 1,015 
Familienorientierung  1,299 1,378 1,505 
Arbeitgeberorientierung  0,788 0,854 0,852 
Familienorientierte 




Frauenquoten   
  
0,886 
Geschlecht 1,752* 2,118 2,840* 3,064 
Alter 0,984 0,949 0,964 0,961 
Konstante 0,276 0,838 0,121 0,167 
n 436 150 122 117 
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Nagelkerke-R² 0,060 0,090 0,121 0,136 
Trefferquote in % 79,6 77,3 73,8 75,2 
    
Gruppenleiter als abhängige Variable 
 Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4 
Unabhängige Variablen  Exp(B) Exp(B) Exp(B) Exp(B) 
eigene Publikationen 1,017  1,128* 1,125 
beteiligte Publikationen 0,996  0,986 0,987 
Mitgliedschaften in 





Auslandsaufenthalte 0,254*  0,936 0,927 
Kinderanzahl  2,788* 2,115 2,186 
Elternzeitdauer  0,984 1,006 1,005 
Familienorientierung  0,708 0,775 0,769 
Arbeitgeberorientierung  0,904 0,882 0,916 
Familienorientierte 




Frauenquoten   
  
1,094 
Geschlecht 1,081 1,268 1,285 1,186 
Alter 1,063** 1,067 1,006 0,999 
Konstante 0,027** 0,008* 0,034 0,043 
n 436 150 122 117 
Nagelkerke-R² 0,228 0,159 0,329 0,326 
Trefferquote in % 90,1 90,0 89,3 88,9 
 
 
Habilitierende und Professoren als abhängige Variable 
 Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4 
Unabhängige Variablen  Exp(B) Exp(B) Exp(B) Exp(B) 
eigene Publikationen 1,025  1,104 1,108 
beteiligte Publikationen 1,005  1,009 1,008 
Mitgliedschaften in 





Auslandsaufenthalte 0,401  0,092 0,092 
Kinderanzahl  0,895 0,282 0,268 
Elternzeitdauer  0,940 0,986 0,986 
Familienorientierung  0,629 1,255 1,399 
Arbeitgeberorientierung  1,812 3,296 3,312 
Familienorientierte 




Frauenquoten   
  
0,904 
Geschlecht 0,707 1,246 1,655 1,691 
Alter 1,045 1,097* 1,083 1,082 
Konstante 0,008** 0,002* 0,000 0,000 
n 436 150 122 117 
Nagelkerke-R² 0,426 0,170 0,481 0,483 
Trefferquote in % 94,7 91,3 95,1 94,9 
 
Irrtumswahrscheinlichkeit: * p ≤ 0,05; ** p ≤ 0,01; *** p ≤ 0,001 
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Tabelle 23: Faktoren des wissenschaftlichen Karriereerfolgs (AV = Personalstufe), 
Ergebnisse der binär logistischen Regression 
 
                                       Tarifstufe 13 als abhängige Variable 
 Modell 1 Modell 2 Modell 3    Modell 4 
Unabhängige Variablen  Exp(B) Exp(B) Exp(B)       Exp(B) 
eigene Publikationen 1,024  1,015 1,011 
beteiligte Publikationen 0,974*  0,981 0,979 
Mitgliedschaften in 





Auslandsaufenthalte 0,774  0,690 0,696 
Kinderanzahl  0,760 0,695 0,721 
Elternzeitdauer  1,002 1,006 1,002 
Familienorientierung  1,292 1,497 1,480 
Arbeitgeberorientierung  0,972 1,035 1,104 
Familienorientierte 




Frauenquoten   
  
1,053 
Geschlecht 1,091 1,888 2,127 1,699 
Alter 0,937** 0,894** 0,893** 0,888 
Konstante 12,670** 14,962 11,823 24,603 
n 436 150 122      117 
Nagelkerke-R² 0,155 0,215 0,272   0,287 
Trefferquote in % 63,8 66,0 68,0     71,8 
 
Tarifstufe 14 als abhängige Variable 
 Modell 1 Modell 2 Modell 3    Modell 4 
Unabhängige Variablen  Exp(B) Exp(B) Exp(B) Exp(B) 
eigene Publikationen 1,008  1,066 1,074 
beteiligte Publikationen 0,998  0,990 0,991 
Mitgliedschaften in 





Auslandsaufenthalte 0,451  0,841 1,064 
Kinderanzahl  1,325 0,953 0,840 
Elternzeitdauer  0,991 0,995 0,996 
Familienorientierung  0,912 0,815 0,873 
Arbeitgeberorientierung  0,816 0,903 1,039 
Familienorientierte 




Frauenquoten   
  
0,802 
Geschlecht 1,251 1,304 0,986 1,153 
Alter 1,098** 1,058 1,041 1,034 
Konstante 0,003 0,051 0,174 0,446 
n 436 150 122 117 
Nagelkerke-R² 0,260 0,070 0,139 0,180 
Trefferquote in % 90,6 76,7 75,4 75,2 
 
      
393 
 
Tarifstufe 15 und höher als abhängige Variable 
 Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4 
Unabhängige Variablen  Exp(B) Exp(B) Exp(B) Exp(B) 
eigene Publikationen 0,994  1,064 1,052 
beteiligte Publikationen 1,023  1,010 1,010 
Mitgliedschaften in 





Auslandsaufenthalte 0,487  0,000 0,000 
Kinderanzahl  1,499 1,116 1,214 
Elternzeitdauer  0,934 0,994 0,998 
Familienorientierung  0,423 1,299 1,212 
Arbeitgeberorientierung  1,500 0,998 0,993 
Familienorientierte 




Frauenquoten   
  
1,291 
Geschlecht 1,728 0,510 1,399 1,152 
Alter 1,117** 1,179* 1,156 1,149 
Konstante 0,000** 0,001* 1169,903 1185,618 
n 436 150 122           117 
Nagelkerke-R² 0,526 0,296 0,535 0,542 
Trefferquote in % 96,8 92,7 97,5 98,3 
 
Irrtumswahrscheinlichkeit: * p ≤ 0,05; ** p ≤ 0,01; *** p ≤ 0,001 
